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раця, соціально-трудові відносини, інші категорії, що прямо 
чи опосередковано пов’язані з трудовою діяльністю, належать 
до розряду засадничих у сфері соціально-економічного 
розвитку суспільства. Сьогодні, на рубежі тисячоліть, у змісті, 
характері, умовах праці та в реальних відносинах із приводу праці 
невпинно відбуваються кардинальні зміни. Разом з тим сформовані 
ще в першій половині XX ст. теоретичні уявлення про працю, 
трудову діяльність і притаманні їй відносини залишалися до 
останнього часу в основному незмінними. Тому нам конче треба, з 
одного боку, суттєво переосмислити всю палітру змісту праці та 
відносин у цій сфері, а з другого — опанувати сучасні знання в галузі 
економіки праці й соціально-трудових відносин, для того щоб 
забезпечити стійкий розвиток соціально-трудової сфери і підвищити 
рівень та якість трудового життя. 
 П
Економіка праці й соціально-трудові відносини — це водночас і 
галузь наукових досліджень, і навчальна дисципліна, і сфера практичної 
діяльності. Незважаючи на масштабні та багатовекторні зміни у сфері 
праці, які постійно відбуваються, предмет цієї дисципліни був, є і має 
залишатися незмінним. У найбільш загальному його розумінні — це 
праця та закономірності становлення і розвитку соціально-трудових 
відносин між суб’єктами суспільно корисної діяльності. 
Зазначимо, що економіка праці й соціально-трудові відносини — 
далеко не єдина навчальна дисципліна і галузь науки, що діє на 
предметному полі праці. Предмет цієї дисципліни, її методи 
дослідження, інструментарій пересікаються з багатьма іншими 
дисциплінами, які з різних позицій вивчають трудову проблематику. 
Адже масив, розмаїття видів, форм вияву праці є неймовірно 
широкими та багатоплановими. З огляду на це назріла нагальна 
потреба наукового опрацювання та усвідомлення сучасної природи, 
змісту, форм і тенденцій розвитку праці та відносин у цій царині. 
Тож дана дисципліна виконує інтегрувальну місію в комплексі 
наук про працю і соціально-трудові відносини. Її предмет і змістові 
компоненти узгоджуються із сучасною цивілізаційною парадигмою 
суспільного розвитку, яка є і “людиноорієнтованою”, і гуманно-
моральною. У ній людина постає одночасно як і працівник, і 
споживач, і ресурс праці, і мета розвитку суспільного виробництва, і 
самодостатня соціальна індивідуальність. 
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За останні два десятиліття економіка праці й соціально-трудові 
відносини як галузь наукових досліджень та навчальна дисципліна 
зазнала суттєвих змін. По-перше, були зняті догматичні окови та 
постулати політичної економії соціалізму. По-друге, ця дисципліна і 
наукова школа збагатилися здобутками світової науки і практики. По-
третє, у зв’язку з поширенням ринкових відносин на соціально-
трудову сферу виникла потреба долучення до її проблематики низки 
нових напрямів досліджень, таких як, наприклад, трансформація 
зайнятості та ринок праці, соціальне партнерство, ринкові механізми 
формування трудових доходів тощо. По-четверте, підвищення ролі 
людини на етапі формування економіки знань, глибокі зміни у змісті 
праці обумовили необхідність концептуальних змін у підходах до 
управління працею та системного дослідження проблематики 
людського капіталу, інтелектуалізації праці, якості трудового життя 
тощо, що у свою чергу викликало потребу розширення та модернізації 
предметного поля цієї дисципліни. 
Звернімо увагу й на сучасну назву дисципліни — “Економіка праці 
та соціально-трудові відносини”. Так, до останнього часу вона 
називалась “Економіка праці”. Долучення до традиційної назви 
терміна “соціально-трудові відносини” і утворення нової назви не 
випадкове, а свідчить про розвиток економічної теорії праці, про 
імплементацію у традиційну економіку праці підходів, 
методології, інструментарію, що їх сповідують сучасні економічні 
теорії, у першу чергу інституціоналізм (інституціональна економічна 
теорія). Принагідно зауважимо, що дальший розвиток соціально-
трудової тематики автори підручника пов’язують саме з 
інституціоналізмом та теоріями організацій, прав власності, 
трансакційних витрат, контрактів. 
Отже, наголошуємо на тому, що предмет цієї дисципліни — праця 
в її соціально-трудовому вимірі як взаємодія між учасниками 
суспільно корисної діяльності та соціально-трудові відносини з 
приводу формування та зміни умов і способів цієї діяльності, її 
соціально-трудової спрямованості та результативності праці. Постає 
принципове питання: на якому рівні економічної системи 
досліджується проблематика економіки праці й соціально-трудових 
відносин? Сучасна економічна теорія вирізняє такі рівні економічної 
системи: 
— мегасистема (світова економіка); 
— макросистема (національна економіка); 
— мезосистема (регіональна економіка та її галузі); 8 — мікросистема (підприємство, організація, домогосподарство); 
— наносистема (економічна діяльність індивіда). 
Концепція, якої додержуються автори підручника, передбачає 
виокремлення двох основних рівнів, на яких формується й 
функціонує левова частка відносин у сфері праці: макро- і 
мікрорівень, тобто рівень національної економіки і рівень 
 
підприємства (організації), або виділення макро- і мікроекономіки 
праці. 
Формування відносин із приводу праці розпочинається на 
зовнішньому ринку праці та триває на тому рівні, де відбуваються 
реальні трудові процеси, реальна трудова діяльність, тобто на рівні 
підприємства (організації). Утім останні не є ізольованими 
автономіями. Вони взаємодіють із зовнішнім ринком праці, іншими 
інститутами соціально-трудової сфери, що прямо чи 
опосередковано впливають на зміст і характер соціально-
трудових відносин. Значний вплив на відносини у сфері праці 
справляє держава, виступаючи одночасно чи поперемінно як 
законодавець, сторона даних відносин, посередник, арбітр тощо. 
Формування соціально-трудових відносин здійснюється під 
безпосередньою дією соціального партнерства. Отже, у формуванні 
відносин у сфері праці (їх змісту, характеру, нормативно-правових 
засад тощо) беруть участь численні організації. Одні з них 
перебувають у безпосередньому оточенні підприємства (служби 
зайнятості, кадрові агентства, інспекції з праці тощо), інші 
функціонують на національному, галузевому, регіональному 
рівнях. 
Варто також підкреслити, що відносини з приводу праці 
виявляються й на інших рівнях економічної системи. Так, наприклад, 
мегарівень накладає низку обмежень на функціонування сфери праці 
під впливом глобалізації світової економіки, застосування 
міжнародно-правових норм, інших вимог інституціонального 
характеру, які стосуються національної економіки в цілому та її 
соціально-трудової сфери зокрема. 
Наука економіка праці та соціально-трудові відносини 
використовує низку категорій як наукові абстракції, завдяки котрим 
маємо можливість описати, дослідити, спроектувати взаємозв’язки 
між окремими суб’єктами в процесі й із приводу праці. Ці категорії є 
водночас і одно-, і різноплановими. Одноплановість їх випливає з 
того, що вони пов’язані з людиною як ресурсом, фактором, носієм 
компетенцій, головною цінністю, метою розвитку, носієм потреб, 
інтересів, суб’єктом взаємозв’язків у процесі праці. Поза людиною 
немає ресурсів праці, послуг робочої сили, результатів праці, немає 
ані соціально-трудових, ані будь-яких інших відносин. А 
різноплановість категорій, що використовуються в дисципліні 
“Економіка праці та соціально-трудові відносини”, полягає в тому, 
що кожна з них характеризує окремий бік, окрему складову, окремий 
зріз складного “світу праці” і відносин, що в ньому формуються. 9
Отже, мета цього підручника — надати можливість майбутнім 
фахівцям якнайглибше опанувати сучасні наукові, методологічні і 
практичні знання в галузі економіки праці і соціально-трудових 
відносин. Тому підручник охоплює широке коло знань, 
систематизованих у шести частинах: 
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1. Теоретико-методологічні основи економіки праці та соціально-
трудових відносин як навчальної дисципліни (розд. 1—3). 
2. Механізм регулювання соціально-трудових відносин (розд. 4—7). 
3. Трудовий потенціал та його використання (розд. 8—10). 
4. Соціально-трудові відносини в процесі докладання праці 
(розд. 11—14); 
5. Соціально-трудові відносини з приводу винагороди за працю 
(розд. 15—17). 
6. Планування, аналіз, консалтинг і аудит у сфері праці (розд. 18—19). 
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1.1. Праця і соціально-трудові відносини як предмет вивчення та 
наукового дослідження. 
1.2. Мета, завдання, об’єкт, предмет, методологія й інформаційна 
база вивчення дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові 
відносини”.  
1.3. Структура і логіка курсу.  




Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення 
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 сутність праці й соціально-трудових відносин як предмета вивчення й 
наукового дослідження; 
 мету, завдання, об’єкт, предмет дисципліни “Економіка праці та 
соціально-трудові відносини”; 
 сучасні методологічні підходи до вивчення даної дисципліни; 
 структуру і логіку цього курсу;  
 взаємозв’язок дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові 
відносини” з іншими дисциплінами та науками, 
а також УМІТИ: 
 швидко й ефективно знаходити інформацію, потрібну для поглибленого 
розуміння й наукового дослідження проблем економіки праці та соціально-
трудових відносин; 
 орієнтуватись у взаємозв’язках між науками та навчальними 
дисциплінами, що вивчають працю та соціально-трудові відносини; 
 визначати, які саме знання й уміння формують вашу професійну 
компетентність як майбутніх економістів та менеджерів. 
1.1. ПРАЦЯ І СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІ ВІДНОСИНИ ЯК ПРЕДМЕТ 
ВИВЧЕННЯ ТА НАУКОВОГО ДОСЛІДЖЕННЯ 
Праця — це складне й багатоаспектне явище, яке відіграє в житті суспільства і кожної 
людини таку важливу роль, що саме це поняття в широкому розумінні є невіддільним від 
людського життя. Праця — це свідома доцільна діяльність людей, спрямована на створення 
матеріальних і духовних цінностей. Праця — це першооснова і необхідна умова життя людей і 
суспільства. Змінюючи в процесі праці навколишнє природне середовище і пристосовуючи його 
до своїх потреб, люди не тільки забезпечують своє існування, але й створюють умови для 
розвитку і прогресу суспільства. Більше того, праця є однією з найважливіших форм 
самовираження, самоактуалізації і самовдосконалення людини, що вже з іншої позиції, але також 
є потужним чинником суспільного прогресу. 
Складність і багатоаспектність процесу праці, з одного боку, і ні з чим не зрівнянне соціально-
економічне значення праці — з другого, обумовили активний інтерес до неї різних наук. 
Особливості праці як об’єкта дослідження полягають у тому, що, по-перше, праця — це доцільна 
діяльність людей зі створення благ та послуг, яка повинна бути ефективною й раціонально 
організованою; по-друге, праця є однією з головних умов життєдіяльності не тільки окремої особи, 
а й будь-якого підприємства чи організації, а також суспільства в цілому; по-третє, у процесі праці 
формується система соціально-трудових відносин, які утворюють стрижень суспільних відносин на 
рівні економіки в цілому, регіону, підприємства і мікроколективу. 
Особливого значення наукове дослідження всіх, а надто соціально-економічних аспектів 
процесу праці, набуває в наш час у зв’язку з докорінною перебудовою системи суспільних 
відносин. Найсуттєвіші перетворення відбуваються чи мають відбуватися саме в соціально-
трудовій сфері, зачіпаючи інтереси мільйонів людей і викликаючи закономірне протистояння 
суб’єктів цих відносин (передусім роботодавців та найманих працівників). 
Слід особливо наголосити, що сучасна економічна наука відійшла від вузького, суто 
виробничого погляду на працю (який виявлявся за радянських часів передусім в 
ідеологізовано-штучному поділі праці на так звану продуктивну та непродуктивну). Ми ж 
визначаємо працю так: 
Праця — це свідома, цілеспрямована створювальна діяльність; докладання людиною розумових та 
фізичних зусиль для одержання корисного результату в задоволенні своїх матеріальних та духовних 
потреб; процес перетворення ресурсів природи на цінності і блага, котрий здійснюється і керується 
людиною під дією як зовнішніх стимулів (економічних та адміністративних), так і внутрішніх спонук; це вияв 
людської особистості.  
! 
У такому визначенні праця охоплює, крім традиційних видів людської діяльності, також 
творчі, новаційні її види, зокрема підприємництво. Метою творчих видів діяльності є створення 
нових ідей, образів, методів, уявлень, технологій тощо. Результати творчості вчених, 
винахідників, підприємців, художників, письменників, артистів становлять у розвинених країнах 
вагому частину національного багатства, а їх частка в національному доході невпинно зростає. 
Тому ми визнаємо творчість одним із видів праці, який, щоправда, має суттєві особливості. 
У системі людської життєдіяльності праця синтезує не тільки економічні, але й соціальні 
функції, оскільки вона узагальнює достатньо складний спектр економічних і соціальних відносин. 
Серед завдань, що реалізуються цією категорією, — стан виробничо-технічних умов праці, 
матеріального і культурного рівня життя працівників, підвищення їхнього загальноосвітнього і 
професійного рівня, територіальний і галузевий розподіл трудового потенціалу тощо. Іншою, не 
менш важливою, практичною функцією праці є її роль у формуванні системи соціально-трудової 
діяльності, а саме: додержання виробничої і громадської дисципліни, відповідальність за якісне та 
своєчасне виконання завдань та ін. Ще однією практичною функцією праці є синтез факторів 
соціального, економічного, соціально-політичного та суто психологічного характеру, реалізація 
яких у практиці роботи підприємств у ринкових умовах господарювання зростає. Це перш за все 
— колективність, організованість, міра врахування потреб, інтересів, ціннісних орієнтацій 
працівників. Ігнорування або недооцінка цих передумов у процесі трудової діяльності суттєво 
обмежує і знижує потенційні можливості праці. 
Отже, у ході соціально-економічного розвитку дедалі очевиднішою стає обмеженість 
традиційних поглядів на процес праці. Без комплексного теоретичного підходу до праці як 
предмета наукового економічного дослідження на новій концептуальній основі, що враховує 
радикальні зміни в соціально-економічних відносинах нашого суспільства й обумовлює 
подолання відчуження праці, практично неможливо ефективно використати всі потенційні 
можливості працівників. 
У цьому підручнику розглядаються не конкретні різновиди праці як суспільно корисної 
діяльності, а ті суспільні форми, у межах яких вона здійснюється; суспільний вимір праці, а 
конкретніше — відносини між людьми з приводу праці. У розвиток цієї тези наголосимо й на 
такому. Подібно до того, як категорія “товар” в економічній теорії — це не тільки і не стільки 
продукт (річ), скільки відносини між людьми, учасниками обміну (продавцями і покупцями), так і 
категорія “праця” у цій навчальній дисципліні — це не тільки і не стільки доцільна діяльність як 
така, а відносини, що формуються між людьми у сфері докладання праці. Правомірно 
стверджувати, що економіка праці й соціально-трудові відносини — найбільш “трудова” 
економіко-соціальна наука і дисципліна. Поведінка суб’єктів соціально-трудових відносин 
розглядається в ній як економічна поведінка. Усі інші науки про працю містять суттєву 
неекономічну складову. 
Соціально-трудові відносини вивчаються в нашому курсі як комплекс взаємовідносин між 
їхніми сторонами — найманими працівниками та роботодавцями, суб’єктами і органами сторін за 
участі держави (органів законодавчої та виконавчої влади) і місцевого самоврядування. Ці 
відносини пов’язані з найманням, використанням, розвитком робочої сили, винагородою за працю 
та спрямовані на досягнення високих рівнів якості життя та ефективності виробництва. 
Конституцією нашої країни Україну проголошено демократичною соціальною державою, 
найвищою цінністю якої є життя, здоров’я, честь, гідність людини, вільний і всебічний 
розвиток її особистості (ст. 1, 3, 23). Одначе й досі в Україні здебільшого не подолане 
спрощене уявлення про взаємодію економічного і соціального розвитку. Постійно 
недооцінюється активна роль соціальних чинників економічного зростання. За умов 
інтелектуалізації трудової діяльності, коли визначального значення для прогресу виробництва 
й усіх інших аспектів людського життя набувають знання, мотивація, творчість, таке 
ставлення до соціальної сфери гальмує економічний розвиток. 
Соціально орієнтована ринкова економіка — це ринкова економіка, якій силою державного 
впливу надається орієнтація на розвиток і добробут громадян. Сама собою ринкова економіка 
ґрунтується на конкуренції й орієнтується на економічну ефективність. Проблеми соціальної 
справедливості, соціального прогресу не розв’язуються ринковими механізмами. Ринкова 
економіка допускає: надмірну диференціацію доходів; нестабільність у отриманні доходів, 
передусім доходів від праці; нерівність стартових умов для людей з різними здібностями, 
станом здоров’я, соціальним походженням; падіння заробітної плати нижче від величини 
прожиткового мінімуму й т. ін. 
Саме за допомогою механізмів державного регулювання економіки та соціального партнерства 
на всіх рівнях можна і потрібно забезпечити ефективну зайнятість населення в поєднанні із 
системою соціального страхування та встановити гарантовані рівні мінімальної заробітної плати, 
пенсій, стипендій не нижче від величини відповідних прийнятних соціальних стандартів. З іншого 
боку, чим успішніше діє ринковий механізм, чим чіткіша залежність особистих доходів від 
трудової та підприємницької активності, тим вищі реальні доходи громадян і тим ширші 
можливості для придбання на платній основі соціально значимих благ та послуг. Рівень 
доступності соціально значимих благ та послуг для громадян на ринковій, платній, основі 
залежить від стабільності економічного зростання та ефективності зайнятості, що обумовлює 
постійне збільшення особистих доходів, підвищення рівня платоспроможності й споживання 
населення. 
Тож у соціально орієнтованій ринковій економіці трудові й соціальні процеси не просто тісно 
взаємопереплітаються, вони стають одним цілим. Праця людини завжди була суспільним, 
соціальним явищем. Але з розвитком економіки і суспільства, з науково-технічним прогресом та 
інтелектуалізацією трудової діяльності, із соціалізацією економіки соціальні аспекти трудової 
діяльності людей набувають дедалі більшого, а нерідко й домінантного значення порівняно із суто 
економічними аспектами. Вивчати й досліджувати проблеми економіки праці поза соціально-
трудовими відносинами вже не просто недоцільно, але й неможливо.  
Під впливом окреслених тенденцій трансформуються і напрями економічних досліджень, і 
навчальні дисципліни. Дисципліна, яка раніше називалась “Економіка праці”, неминуче 
повинна була доповнитися соціальними аспектами реалізації трудової діяльності людей. У 
сучасних навчальних планах підготовки фахівців з вищою освітою за економічними та 
управлінськими спеціальностями тепер однією з основоположних є нормативна дисципліна 
“Економіка праці та соціально-трудові відносини”, яка, крім традиційних для економіки праці 
розділів, містить також великий блок соціально-трудових проблем.  
Відповідно трансформувався і напрям наукових досліджень соціально-трудових проблем. 
Раніше існувала спеціальність “Економіка праці”, за якою захищалися дисертації на здобуття 
наукового ступеня кандидата і доктора економічних наук, в яких досліджувалися проблеми 
праці — передусім її організації, продуктивності, оплати. Нині наукова спеціальність 
називається “Демографія, економіка праці, соціальна економіка і політика”, її паспорт 
наведено далі. Переважна частина дисертацій, що захищаються за цією спеціальністю, 
присвячена проблемам забезпечення ефективної зайнятості, регулювання ринку праці, 
формування і використання трудового потенціалу та людського капіталу, людського розвитку, 
соціального партнерства, соціальної політики й т. ін., хоча традиційні проблеми організації, 
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І. ФОРМУЛА СПЕЦІАЛЬНОСТІ 
Наукова спеціальність, змістом якої є теоретико-методологічні та науково-практичні 
дослідження суспільних явищ і процесів у сфері демографії, праці та соціального розвитку. 
II. НАПРЯМИ ДОСЛІДЖЕНЬ 
1. Відтворення та розвиток населення. Соціально-демографічна структура та якість 
населення. 
2. Демографічні процеси. Народжуваність. Демографічні проблеми сім’ї. 
3. Здоров’я, смертність і тривалість життя. 
4. Режим відтворення населення. Формування демографічного потенціалу. 
5. Міграційний рух населення. Трудова міграція. 
6. Моделювання, прогнозування та регулювання демографічних процесів. 
7. Людські ресурси і трудовий потенціал: формування, розвиток та використання. 
8. Професійна освіта. Професійна орієнтація. 
9. Людський капітал. Якість робочої сили. 
10. Моделі й структура ринку праці. Попит, пропозиція та ціна робочої сили на ринку праці. 
11. Кон’юнктура ринку праці. Моделювання, прогнозування та регулювання ринку праці. 
12. Економічна активність населення. Зайнятість і безробіття. 
13. Конкурентоспроможність на ринку праці. Інфраструктура ринку праці. 
14. Система відносин у сфері праці. Державне та договірне регулювання соціально-
трудових відносин. 
15. Виробнича демократія. Соціальний діалог. Трудові конфлікти. 
16. Економіка домогосподарств.  
17. Диференціація населення за доходами та умовами життя. Регулювання доходів. 
18. Економічні фактори соціальної стратифікації суспільства. Підвищення якості життя 
населення. 
19. Стратегія соціального розвитку. Соціальні стандарти і нормативи. 
20. Соціальний захист і соціальне забезпечення. Соціальне страхування. 
21. Пенсійна система. Соціальна безпека. 
22. Людський розвиток. Гендерна політика. 
23. Соціальна інфраструктура. Соціальний капітал. 
24. Механізм реалізації соціальної політики. 
25. Характер і зміст праці. Організація і нормування праці.  
26. Регулювання робочого часу. 
27. Соціально-економічні механізми забезпечення гідної праці. 
28. Продуктивність праці. Ефективність трудової діяльності. Інноваційна праця. 
29. Заробітна плата в системі винагород. 
30. Компенсаційна система. Соціальний пакет. 
31. Механізм регулювання оплати праці. Система матеріального стимулювання трудової 
діяльності. 
 
Отже, під час ринкових перетворень змінюються традиційні погляди на трудовий процес і 
на економіку праці як суто економічну науку. Саме комплексний теоретичний підхід до праці 
як до соціально-економічного явища і предмета наукового дослідження на новій концептуальній 
основі, що враховує соціальну орієнтацію економіки, може й повинен відкрити нові напрями 
забезпечення як економічної ефективності, так і соціального розвитку.  
1.2. МЕТА, ЗАВДАННЯ, ОБ’ЄКТ, ПРЕДМЕТ, МЕТОДОЛОГІЯ  
Й ІНФОРМАЦІЙНА БАЗА ВИВЧЕННЯ ДИСЦИПЛІНИ “ЕКОНОМІКА ПРАЦІ 
ТА СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІ ВІДНОСИНИ” 
Метою навчальної дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові відносини” є формування у 
студентів—майбутніх економістів та управлінців системи теоретичних і практичних знань про категорії, 
поняття, механізми ефективного управління працею та соціально-трудовими відносинами в Україні на 
всіх рівнях. 
я досягнДл ення цієї мети в підручнику передбачені постановка та розв’язання комплексу 
завдань: 
! 
 дати студентам загальні ґрунтовні навички наукового аналізу соціально-трудових 
процесів на всіх рівнях, викликати в них інтерес до наукових досліджень у цій сфері; 
 сформувати у студентів науково обґрунтовані, адекватні реальності, раціональні знання 
про економічні й соціальні процеси, явища і тенденції у соціально-трудовій сфері: працю як 
сферу життя людини та провідний чинник економічної діяльності, механізм регулювання 
соціально-трудових відносин (включно із соціальним партнерством), ринок праці в системі 
регулювання соціально-трудових відносин, трудовий потенціал та його використання, 
соціально-трудові відносини на мікрорівні (продуктивність праці, її організацію, 
раціоналізацію трудових процесів), соціально-трудові відносини з приводу винагороди за 
працю, планування, аналіз, аудит у сфері праці та ін.; 
 навчити студентів використовувати здобуті знання в конкретних процесах управління 
працею та соціально-трудовими відносинами, забезпечення їх високої ефективності на всіх 
рівнях; 
 сформувати на цій основі відповідальне ставлення студентів до власного трудового 
потенціалу, уміння нарощувати й ефективно використовувати свій людський капітал, 
забезпечувати власну конкурентоспроможність на ринку праці, усвідомлено досягати 
реалізації своїх інтересів у соціально-трудових відносинах. 
Предметом вивчення дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові відносини” є праця в її 
соціально-трудовому вимірі та соціально-трудові відносини як взаємодія між учасниками суспільно 
корисної діяльності з приводу формування та зміни умов і способів цієї діяльності, її соціально-трудової 
спрямованості та ефективності результатів праці. 
Перш ніж охарактеризувати методологію вивчення дисципліни “Економіка праці та 
соціально-трудові відносини”, зауважимо, що слово “методологія” має два значення: 1) 
вчення про науковий метод пізнання й перетворення світу і 2) сукупність методів дослідження, 
що застосовуються певною наукою відповідно до специфіки об’єкта її пізнання. 
! 
У першому значенні сутність методології дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові 
відносини” — це дослідження найважливіших наукових положень, обумовлених об’єктивними 
законами розвитку суспільства, праці й виробництва в соціально орієнтованій ринковій економіці, 
вибір для цього наукового методу пізнання, урахування цих положень у прийнятті рішень у сфері 
праці та соціально-трудових відносин. З огляду на це сформулюємо три важливі тези: 
1. Загальною методологічною основою наукового дослідження тенденцій розвитку 
суспільної праці та соціально-трудових відносин є діалектичний метод, що включає такі 
базові положення: необхідність розглядати всі економічні й соціальні аспекти праці у 
взаємозв’язку та взаємообумовленості, у динаміці, оновленні й розвитку; урахування закону 
перетворення простих кількісних змін у комплексні якісні; розгляд боротьби між старими й 
новими відносинами у сфері праці у властивих явищам внутрішніх суперечностях. 
2. Під час вивчення сутності й трансформації соціально-трудових відносин та процесів 
необхідно враховувати історичний аспект суспільних і виробничих умов у нашій країні, а 
також світовий досвід гармонізації й регулювання відносин у сфері праці. 
3. Теоретичним підґрунтям вивчення економіки праці, розроблення основних положень 
регулювання соціально-трудових відносин має бути економічна теорія, яка вивчає економічні 
відносини, досліджує й формулює економічні закони, форми вияву їх у соціально-трудовій 
сфері. Пізнання й використання цих законів, аналіз об’єктивних і суб’єктивних чинників, які 
впливають на механізм їхньої дії, є важливою умовою цілеспрямованої трансформації 
соціально-трудових відносин відповідно до потреб соціальної ринкової економіки. Сучасна 
економічна теорія не передбачає ні для дослідника, ні для студента одномірної, моністичної 
базової теорії (як це було за панування марксистської політекономії). До системи базових 
теорій, що формують сучасне ядро предмета “Економіка праці та соціально-трудові 
відносини”, входять економічні теорії ринку праці (теорії гнучкості та сегментації, 
внутрішнього та зовнішнього, первинного та вторинного, формального та неформального 
ринків праці), теорія людського капіталу, сучасна інституційна теорія в її соціально-
трудовому аспекті (теорії контрактів, трансакційних витрат, економічних ризиків та ін.), 
основні концепції й теорії соціально-трудових відносин (соціального партнерства, 
індустріальних відносин, соціальних конфліктів, мотивації, соціального капіталу та ін.). а 
також теорії організації праці. 
У другому значенні слова методологія стає сполучною ланкою між теорією та практикою, 
за допомогою якої закони соціально-економічного розвитку реалізуються в політиці 
управління соціально-трудовими процесами й відносинами на всіх рівнях. У цьому розумінні 
методологія економіки праці — це сукупність загальних заходів і методів дослідження 
соціально-трудових відносин та процесів і опрацювання рішень щодо їх удосконалення з 
метою забезпечення соціального розвитку й економічної ефективності. 
Для досягнення мети і реалізації поставлених завдань у дослідженні проблем економіки 
праці та соціально-трудових відносин використовуються різні загальнонаукові і специфічні 
методи дослідження, взаємозв’язані та послідовно застосовувані в загальній логіці аналізу. 
Наприклад, історико-логічний метод застосовано в цьому підручнику для дослідження 
соціально-трудового напряму економічної думки, еволюції праці як чинника виробництва, 
характеристик відтворення населення, концепції людського капіталу, міжнародного досвіду 
регулювання зайнятості та розвитку соціального партнерства; класифікаційно-аналітичний 
метод — для дослідження компонентів трудового потенціалу, якості робочої сили, основних 
видів інвестицій у людський капітал, зайнятості, безробіття, соціально-трудових відносин, 
умов праці, форм і систем її оплати та ін.; економіко-математичні методи — для виявлення 
взаємозв’язків між інвестиціями в людський капітал та економічними результатами людської 
діяльності на різних рівнях, розрахунку показників зайнятості й безробіття, розробки системи 
оплати праці й т. ін; методи статистичного аналізу — для оцінки стану та динаміки змін 
різних показників трудового потенціалу, зайнятості, безробіття, якості трудового життя тощо; 
графічно-аналітичний — для унаочнення досліджуваних соціально-економічних явищ та 
процесів. 
Перелічені методи, втім, далеко не вичерпують арсенал методів дослідження, 
використаних у підручнику і застосовуваних для аналізу соціально-трудових процесів 
загалом. Вивчаючи матеріал різних тем, виконуючи творчі завдання, шукаючи відповіді на 
питання та завдання для самостійної роботи, ви можете значно розширити цей перелік. 
Характеризуючи інформаційну базу вивчення дисципліни “Економіка праці та соціально-
трудові відносини”, варто передусім звернути увагу на такі основні джерела: 
1. Законодавство України про працю, яке містить Кодекс законів про працю України, 37 
законів, ухвалених Верховною Радою України; понад 3000 постанов та указів, що стосуються 
праці та працюючих, оплати праці, умов праці, трудової діяльності, працівників, 
роботодавців. Зміст цих документів зі змінами та доповненнями станом на поточний день 
можна знайти на сайті http://alpha. rada.gov.ua та в численних інших джерелах інформації. 
2. Статистична база для дослідження соціально-трудових процесів в Україні також досить 
багата. Крім загального Статистичного щорічника України, який містить основну інформацію 
про всі напрями соціально-економічного розвитку, Держкомстат України щороку видає дуже 
багато різних спеціалізованих статистичних збірників, які містять потрібну інформацію. 
Найкориснішими для дослідження наших проблем є такі щорічники: “Економічна активність 
населення України”, “Праця в Україні”, “Витрати і ресурси домогосподарств України”, 
“Регіональний людський розвиток” та ін. Інформацію про друковані видання Держкомстату 
України, найсвіжішу статистичну інформацію можна знайти за адресою 
http://www.ukrstat.gov.ua; попрацювати з цими збірниками можна в бібліотеках, а придбати їх 
— у книжковому магазині Держкомстату України. 
3. Значимим для вивчення багатьох тем нашої дисципліни є знайомство з документами і 
матеріалами Міжнародної організації праці (МОП), найважливіші з яких названі в дод. 1 і 2. 
Основні джерела, необхідні для вивчення конкретних тем, наведені в переліку літератури 
наприкінці кожного розділу. Ці матеріали найповніше репрезентовані в Україні в залі-депозитарії 
ООН Національної бібліотеки України ім. В.І. Вернадського. Крім того, багато корисної інформації 
можна знайти на сайті МОП www.ilo.org та на сайті Програми розвитку ООН http://hdr.undp.org.  
4. Для поглибленого вивчення соціально-трудових процесів в Україні, для наукових 
досліджень у цій сфері вам знадобляться наукові видання — монографії, автореферати 
дисертацій, наукові статті, матеріали наукових конференцій із проблем економіки праці та 
соціально-трудових відносин. Деякі з них (відповідно до специфіки конкретної теми) названі в 
переліках літератури наприкінці кожного розділу. Однак ви повинні вміти шукати потрібні 
матеріали й самостійно. Зокрема, у цьому вам допоможе електронний каталог Національної 
бібліотеки України ім. В.І. Вернадського, який можна переглянути за адресою 
http://www.nbuv.gov.ua. Цікаву й важливу інформацію можна знайти також у періодичних 
виданнях, які спеціалізуються на соціально-трудових проблемах. Передусім для вивчення нашого 
предмета потрібно використовувати такі з них: наукові економічні та суспільно-політичні 
журнали “Україна: аспекти праці”; “Демографія та соціальна економіка”; “Соціальна політика: 
проблеми, коментарі, відповіді”; міжвідомчий науковий збірник “Зайнятість та ринок праці”; 
газета “Праця і зарплата” та ін. 
5. Усі названі в попередніх пунктах джерела інформації будуть, безумовно, цікаві й 
корисні для вас лише після того, як ви зрозумієте і засвоїте категорії, поняття, механізми 
регулювання конкретних соціально-трудових процесів, що вивчаються в кожній темі. Тому 
розпочинати роботу над будь-яким розділом чи питанням слід з вивчення відповідного 
матеріалу в цьому підручнику, а потім доповнювати і розширювати свої знання, 
послуговуючись джерелами інформації, названими раніше, та тими, що наведені в переліках 
літератури для поглибленого вивчення в кожному розділі. 
Отже, після опанування відповідної теми дисципліни “Економіка праці та соціально-
трудові відносини” ви повинні знати і розуміти терміни і поняття, дати відповіді на запитання 
для перевірки знань, виконати завдання для індивідуальної роботи, за потреби — 
скористатися літературою для поглибленого вивчення теми, наведеною після кожного розділу 
цього підручника. 
1.3. СТРУКТУРА І ЛОГІКА КУРСУ 
“Економіка праці та соціально-трудові відносини” як навчальна дисципліна і 
напрям наукових досліджень важливого значення надає комплексному проектуванню та 
аналізу всіх складових відносин у сфері праці, оскільки лише за такого підходу стає 
можливим подати систему цих відносин у всій її багатогранності й суперечливості, виявити 
прогресивні тенденції та перепони розвитку, з’ясувати причини, що стримують можливість 
розбудови досконалих відносин між працею і капіталом. Без такого аналізу проблематично 
усвідомити роль і місце соціально-трудових відносин у системі суспільних відносин, 
визначитись із ключовими напрямами розбудови соціальної політики на різних рівнях 
ієрархічної структури суспільства, напрямами та технологіями розв’язання таких соціально-
економічних завдань, як забезпечення стійкого розвитку, досягнення гідного рівня і якості життя, 
забезпечення продуктивної зайнятості тощо. 
Структура курсу “Економіка праці та соціально-трудові відносини” і цього підручника 
обумовлена загальною логікою дослідження теоретичних і практичних проблем соціально-
трудових відносин, що складаються у процесі формування людського потенціалу, 
ефективного використання його у сфері праці як на макро-, так і на мікроекономічному рівні з 
метою забезпечення високої якості життя населення та високої ефективності економічної 
діяльності. 
У першій частині підручника розглядаються теоретико-методологічні основи економіки 
праці й соціально-трудових відносин. Перший розділ характеризує економіку праці і 
соціально-трудові відносини як навчальну дисципліну, другий — як напрям наукових 
досліджень, а третій — працю як сферу життя людини, провідний чинник економічної 
діяльності, об’єкт наукового аналізу. 
Розділ 1 написано так, щоб з погляду методики навчання підготувати студента і до опанування 
знань та вмінь, необхідних для дальшої трудової діяльності за спеціальністю, і до наукових 
досліджень у сфері економіки праці й соціально-трудових відносин. Для цього в ньому 
розглянуто сутність праці та соціально-трудових відносин як предмета вивчення й наукового 
дослідження, визначено мету, завдання, об’єкт, предмет, методологію й інформаційну базу 
вивчення дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові відносини”, охарактеризовано 
структуру і логіку курсу та взаємозв’язки даної дисципліни з іншими дисциплінами та науками, а 
також обґрунтовано складові професійної компетентності фахівців з економіки праці та 
управління соціально-трудовими відносинами. 
Розділ 2 відображає соціально-трудовий напрям розвитку економічної 
думки, зокрема розкриває історію економічної думки в галузі соціально-
трудових досліджень, у тім числі внесок українських учених у їх розвиток. Тут 
розглядаються історія дослідження соціально-трудових проблем класичною, 
неокласичною економічною теорією та методами інституційного аналізу, 
поступова переорієнтація об’єкта економічної науки кінця ХХ — початку ХХІ 
століття на дослідження розвитку людини, її праці, соціально-трудових 
відносин, етапи становлення економіки праці як самостійної науки. Особливу 
увагу звернено на характеристику сучасного етапу соціально-трудових 
досліджень у світі та в Україні. Важливо, що в цьому розділі наголошується на 
найактуальніших проблемах економіки праці та соціально-трудових відносин в 
Україні, дослідження яких є перспективним для наукової роботи студентів і 
аспірантів. 
Праця є найважливішою сферою життєдіяльності людини та провідним 
чинником матеріального і духовного виробництва, основою економіки загалом. 
Праця була, є і буде основою життя людини. Цим обумовлена постійна 
актуальність її дослідження. Однак праця — це надзвичайно складна система, їй 
притаманна внутрішня і зовнішня багатомірність, осмислення якої стає 
важливою передумовою глибокого вивчення і правильного розуміння всіх 
аспектів економіки праці та соціально-трудових відносин. Тому цілком логічно, 
що питанням сутності категорії “праця”, ролі праці в розвитку людини і 
суспільства, змісту, характеру і видів праці, еволюції праці як чинника 
виробництва, гуманізації та інтелектуалізації праці, які є теоретико-
методологічним підґрунтям нашої дисципліни, присвячено наступний третій 
розділ. 
Соціально-трудові відносини є ключовим елементом будь-якої економічної 
системи, “серцевиною” всього комплексу суспільних відносин, оскільки саме 
від їх характеру та досконалості безпосередньо залежать якість трудового 
життя, соціальна злагода в суспільстві, продуктивність праці і, зрештою, 
соціально-економічний прогрес. Регулювання соціально-трудових відносин 
відбувається, з одного боку, за допомогою механізмів ринку праці, а з другого 
— завдяки цілеспрямованій дії суб’єктів соціально-трудових відносин, серед 
яких — і держава. Ефективне поєднання ринкового, договірного і державного 
регулювання сприяє соціалізації відносин між працею та капіталом, 
демократизації суспільства і соціальній орієнтованості економічної системи, 
досконалості суспільного буття загалом. Механізм регулювання соціально-
трудових відносин вивчається у другій частині підручника. 
У розділі 4 розглядається система соціально-трудових відносин, 
характеризуються їх суб’єкти, сторони, принципи, види і типи, предмет 
соціально-трудових відносин на різних рівнях. Тут глибоко аналізуються роль і 
функції найманих працівників, роботодавців та держави в системі соціально-
трудових відносин. 
Розділ 5 “Регулювання соціально-трудових відносин” присвячений вивченню 
системи факторів трансформації соціально-трудових відносин, розвитку 
соціального діалогу між працею і капіталом на сучасному етапі, аналізу 
правових засад та методів, а також міжнародного досвіду регулювання 
соціально-трудових відносин. Розглядається внесок у регулювання соціально-
 трудових відносин на міжнародному рівні Міжнародної організації праці 
(МОП).  
Соціальне партнерство — це найпрогресивніший тип соціально-трудових 
відносин, що базується на взаємоузгоджених принципах з метою додержання 
прав та інтересів працівників, роботодавців і держави. По суті, соціальне 
партнерство — це нова для нашої країни система соціально-трудових відносин, 
покликана стати основним елементом механізму розбудови соціально 
орієнтованої ринкової економіки, який на основі узгоджених дій у реалізації 
інтересів кожного суб’єкта встановлює оптимальні параметри процесів 
соціального розвитку і нагромадження капіталу. Предметом соціального 
партнерства є узгоджена соціально-трудова політика, що на різних рівнях має 
своє конкретне наповнення. Реалізується соціальне партнерство через систему 
взаємних консультацій, переговорів, угод на державному, галузевому, 
територіальному рівнях, укладання колективних договорів на підприємствах 
або в їхніх підрозділах, укладання індивідуальних трудових контрактів між 
роботодавцем та працівником, а також через систему розв’язання трудових 



































Ринок праці регулює соціально-трудові відносини, які виникають із приводу 
способів залучення індивідуальної праці в процес виробництва, способів 
координації та використання праці та способів її оцінки, в які вступають 
працівники, надаючи трудові послуги, і підприємці, купуючи та 
використовуючи їх. Для пояснення ринкового механізму забезпечення 
ефективної зайнятості в розділі 7 підручника розглядаються особливості, 
функції та механізм саморегулювання й функціонування ринку праці, його 
кон’юнктура, інфраструктура, фактори динаміки, показники, види і методи 
регулювання зайнятості та безробіття, політика держави в галузі зайнятості й 
соціального захисту безробітних та ін.  
Праця є процесом реалізації трудового потенціалу, а формування його — 
перша складова предмета соціально-трудових відносин на всіх рівнях. Тому 
третя частина підручника присвячена вивченню трудового потенціалу та його 
використання. 
У розділі 8 “Трудовий потенціал” вивчаються демографічно-економічні 
характеристики населення та його відтворення, питання реалізації населення 
у сфері праці (економічна активність населення, відтворення ресурсів для 
праці), якість робочої сили і конкурентоспроможність працівників, трудовий 
потенціал країни, регіону, підприємства і людини та показники його 
використання, а також стратегічні завдання збереження і розвитку трудового 
потенціалу 
Людський капітал (розділ 9) розглядається в контексті цього підручника 
передусім як реалізований трудовий потенціал. Людський капітал визначається 
сукупністю якостей та характеристик людини (здібності, освіта, здоров’я, 
професіоналізм тощо), що використовуються у трудовій діяльності, впливають 
на її результати і, відповідно, на розмір трудових доходів. Зокрема, теорія 
людського капіталу дозволяє визначити доцільність витрат, наприклад, на 
навчання або на зміну місця роботи залежно від розміру майбутнього приросту 
доходів і тривалості їх одержання. Інвестиції в людський капітал здійснюються 
і окремими людьми, і родинами, і підприємствами, і державою. Тому соціально-
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 трудові відносини, що виникають із приводу формування й ефективного 
використання людського капіталу, виникають як на особистісному, так і на 
мікро-, мезо- та макроекономічному рівнях. 
Узагальнювальною характеристикою умов використання людського 
капіталу і трудового потенціалу є якість трудового життя. Вона ж є 
результатом і показником стану та міри розвиненості соціально-трудових 
відносин, виступає цільовим орієнтиром у проведенні соціального діалогу з 
приводу забезпечення сприятливих умов трудової діяльності. Тому в 
наступному розділі 10 підручника вивчається концепція якості трудового 
життя, її значення для науки і практики управління соціально-трудовими 
відносинами на різних рівнях, описуються основні елементи й 
характеристики якості трудового життя та показники її оцінювання, 
розглядається концепція гідної праці, запропонована МОП, обґрунтовуються 



































Зрозумівши, як формується трудовий потенціал і які організаційні, 
економічні й соціальні відносини виникають у зв’язку з його реалізацією, 
можна переходити до вивчення конкретних соціально-трудових відносин, котрі 
виникають безпосередньо в процесі докладання праці. Ці проблеми об’єднані у 
четвертій частині підручника. 
Чітке розуміння кількісних і якісних характеристик трудової діяльності 
створює основу для набуття професійних компетенцій, що пов’язані з 
грамотним аналізом процесу праці, умінням знаходити резерви його 
поліпшення, визначати цільові орієнтири і показники їх досягнення у сфері 
праці. Тому в розділі 11 підручника розглядаються сутність, показники та 
методичні засади визначення важкості, напруженості, складності, інтенсивності 
та якості праці, їх взаємозв’язок з іншими економічними індикаторами; 
концептуальні підходи та методичні аспекти визначення ефективності праці. 
Продуктивність праці є основним показником її ефективності, ключовою, 
серцевинною проблемою економіки праці. Адже економіка — це наука насамперед 
про ефективність, тож правильне розуміння цієї категорії, уміння точно її визначати і 
розраховувати, знаходити все нові резерви її підвищення — основне професійне 
призначення економістів. Розділ 12 цього підручника присвячено вивченню проблем 
продуктивності праці. Професійна компетентність економіста полягає передусім у 
правильному розумінні понять ефективності, продуктивності праці, усвідомленні 
соціально-економічного значення її підвищення, в освоєнні та грамотному 
застосуванні методів зіставлення результатів та затрат праці, доходів від трудової 
діяльності та витрат на утримання персоналу; оцінці внеску окремих співробітників 
та колективів у загальні підсумки діяльності підприємства; визначенні факторів та 
використанні резервів збільшення та поліпшення результатів і зменшення затрат 
праці.  13Наукова організація праці відокремилася від економіки праці в самостійну 
науку, яка, на жаль, не завжди включається в навчальні плани підготовки 
бакалаврів і спеціалістів економічного профілю. Тому загальний курс 
“Економіка праці та соціально-трудові відносини” обов’язково вміщує розділ 
“Організація праці” (у нашому підручнику це розділ 13), в якому вивчаються 
організаційно-економічні аспекти поєднання людей і техніки в процесі праці: 
поділ і кооперування праці; колективні форми організації праці; суміщення 
 
 професій; організація й обслуговування робочих місць; методи та прийоми 
праці; умови праці на підприємстві; режими праці та відпочинку та 
організаційні заходи щодо їх раціоналізації. Важливо, що посилену увагу 
приділено питанням комплексного аналізу організації праці на підприємстві та 
оцінки економічної ефективності заходів щодо вдосконалення організації праці. 
У наш час, коли відбувається  становлення ринкових відносин і 
посилюється конкуренція (як між підприємствами, так і між працівниками), 
досягнутий досвід високопродуктивної праці найчастіше стає 
високорентабельним товаром. Це актуалізує важливість проблеми 
раціоналізації трудового процесу, оскільки за допомогою цього чинника 
можна без великих матеріальних або фінансових витрат досягати на 
підприємстві будь-якої сфери і напрямку господарювання суттєвого 
зростання продуктивності праці, підвищення якості продукції і загальної 
ефективності роботи. Раціоналізація трудових процесів передбачає 
виявлення, вивчення, аналіз, узагальнення, проектування та освоєння 
раціональних прийомів та методів праці. Основою раціоналізації трудових 
процесів є нормування праці. Важливо зазначити, що раціоналізація 
прийомів і методів праці стосується не тільки ручних або машинно-ручних 
трудових процесів. Свої прийоми та методи має й розумова праця: 
управлінська, наукова, дослідна, творча. Ці важливі питання розглядаються в 



































Дуже суттєвим елементом професійної підготовки економістів є глибоке 
вивчення закономірностей правильної організації оплати праці та 
цілеспрямованого регулювання cоціально-трудових відносин із приводу 
винагороди за працю. Питання організації заробітної плати і формування рівня 
доходів разом з питаннями забезпечення зайнятості становлять основу соціально-
трудових відносин у суспільстві, бо охоплюють нагальні інтереси всіх учасників 
даних відносин. Саме тому цим важливим проблемам у підручнику присвячена 
окрема — п’ята — частина “Соціально-трудові відносини з приводу винагороди за 
працю”. 
У розділі 15 “Генезис та еволюція форм винагороди за працю” вивчаються 
закономірності еволюції форм винагороди за працю, багатогранна сутність 
винагороди за працю; обґрунтовується сучасна теоретична конструкція вартості 
й ціни робочої сили, сутність і структура витрат на робочу силу, види 
винагороди за працю в сучасних умовах. 
Матеріал 15-го розділу створює теоретичне підґрунтя для вивчення в 
наступному розділі 16 заробітної плати та її регулювання в ринковій економіці 
на макроекономічному рівні. Тут розглядаються чинники, які впливають на 
формування заробітної плати та її диференціацію, зміст організації заробітної 
плати, сутність механізму ринкового, державного та договірного регулювання 
заробітної плати. 14 
Розділ 17 присвячено організації заробітної плати на підприємстві. Тут 
вивчається сутність тарифного нормування заробітної плати, характеризуються 
основні системи оплати праці, критерії та умови преміювання персоналу, 
з’ясовується сутність і призначення доплат і надбавок до заробітної плати, 
розглядаються головні підходи до проектування основної частини заробітної 
плати. 
 
 Планування, аналіз, консалтинг і аудит у сфері праці є важливими 
управлінськими функціями, які передбачають вироблення та прийняття рішень 
щодо забезпечення ефективного функціонування трудового колективу та 
прогресивного розвитку всіх напрямів соціально-трудових відносин. Тому 
вивчення економіки праці передбачає ознайомлення з основними видами 
економіко-управлінських робіт у цих сферах. Для успішної роботи в даних 
напрямах необхідні ґрунтовні знання, що набуваються після засвоєння всіх 
попередніх тем, і тому в нашому підручнику цим питанням присвячено 
завершальну — шосту — частину. 
Розділ 18 “Планування та аналіз трудових показників” розкриває соціально-
економічну сутність, функції, значення планування праці, методику розрахунку 
трудових показників і методи планування та аналізу продуктивності праці, 
трудомісткості виробничої програми, використання робочого часу, чисельності 




































Інформаційне забезпечення, звітність, консалтинг і аудит у сфері праці 
вивчаються в розділі 19 підручника. Тут розкрито основні елементи 
інформаційного забезпечення у сфері праці, джерела інформації про 
зайнятість та соціально-трудові відносини, значення та складники звітності з 
питань праці, сутність, значення, пріоритетні сфери консалтингу у сфері 
праці, переваги, напрями, етапи і методи проведення аудиту у сфері праці, 
основні функції, зміст, цілі і завдання контролінгу як інструменту 
вдосконалення соціально-трудових відносин. 
Така логіка курсу і структура цього підручника підпорядковані стратегічній 
меті формування і закріплення професійних компетенцій у майбутніх 
спеціалістів у галузі економіки праці та управління соціально-трудовими 
відносинами. Разом з тим ці компетенції розвиваються і поглиблюються також 
у процесі вивчення інших наук і відповідних їм курсів у навчальному закладі. 
Тому важливо простежувати взаємозв’язки дисципліни “Економіка праці та 
соціально-трудові відносини” з іншими дисциплінами та науками. 
1.4. ЕКОНОМІКА ПРАЦІ ТА СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІ  
ВІДНОСИНИ В СИСТЕМІ НАУК ПРО ПРАЦЮ 
Економіка праці та соціально-трудові відносини — далеко не єдина 
навчальна дисципліна і галузь науки, що діє на предметному полі праці, 
оскільки трудова проблематика є і вкрай складною, і багатоаспектною. Тому 
предмет цієї дисципліни, її методи дослідження, інструментарій є такими, що 
пересікаються з багатьма іншими дисциплінами, які з різних позицій вивчають 
трудову проблематику. Причиною цього є те, що наявні масив, розмаїття видів, 
форм вияву праці — надзвичайно широкі та багатопланові. 
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Різноманітні проблеми трудової діяльності людей та соціально-трудових 
відносин стали об’єктом дослідження багатьох наук і навчальних дисциплін. Межі 
цих наук, як правило, ще не визначені остаточно, тому зараз ми коротко розглянемо 
 
 основні проблеми, висвітлені в цьому підручнику з погляду їхнього взаємозв’язку з 
іншими науками про працю та іншими навчальними дисциплінами (табл. 1.1). 
Навчальні плани підготовки бакалаврів, спеціалістів і магістрів з багатьох 
економічних спеціальностей не передбачають вивчення значної кількості 
предметів, наведених у таблиці. Тому в підручнику ми прагнули окреслити й ті 
проблеми, які, власне, не повністю належать до економіки праці, а перебувають 
на межі цієї науки з іншими соціально-економічними науками про працю. Тому 
наведемо коротку характеристику дисциплін, які не завжди включаються в 
навчальні плани, хоч розглядають дуже важливі характеристики процесу праці і 
можуть бути корисними для поглибленого вивчення предмета “Економіка праці 



































Соціологія праці вивчає взаємовідносини людей і соціальних груп у 
виробничих колективах, досліджуючи відмінності їх поведінки залежно від 
статі, віку, менталітету, освіти, виховання, політичної та релігійної орієнтації, 
соціального статусу та позиції на підприємстві. 
Психологія праці вивчає психологічні характеристики людини в процесі трудової 
діяльності. Результати психологічних досліджень використовуються для 
професійного відбору, організації колективної роботи, розроблення систем мотивації 
та ін. 
Наукова організація праці є теоретичним підґрунтям проектування трудових 
процесів та робочих місць із метою оптимізації взаємодії працівників, тобто 
поділу й кооперації праці. 
Менеджмент персоналу охоплює проблеми планування чисельності, 
відбору, розвитку, оцінювання, мотивації персоналу, лідерства, стилів 
управління, корпоративної культури, процедур управління. 
Охорона праці та техніка безпеки вивчає весь комплекс проблем, 
пов’язаних з організацією безпечної трудової діяльності. Висновки цієї науки 
вкрай важливі для соціально доцільної організації праці, особливо у важких, 
шкідливих і небезпечних умовах.  
Демографія вивчає демографічні процеси — відтворення населення, зміну 
поколінь, характер і темпи зростання (скорочення) чисельності населення, зміну 
рівнів народжуваності, смертності, статево-вікової структури, міграції й т. ін. 
Оскільки населення є єдиною основою трудового потенціалу, то демографічні 
тенденції визначають теперішні й майбутні можливості залучення населення до 
праці. 
Таблиця 1.1 
ВЗАЄМОЗВ’ЯЗОК ТЕМ ДОСЛІДЖЕННЯ ДИСЦИПЛІНИ  
“ЕКОНОМІКА ПРАЦІ ТА СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІ ВІДНОСИНИ”  
З ІНШИМИ ДИСЦИПЛІНАМИ І НАУКАМИ 









































































































































































“Економіка праці та соціально-трудові відносини” як навчальна дисципліна  +            
Соціально-трудовий напрям розвитку 
економічної думки + +           
Праця як сфера життя людини та провідна компонента економічної діяльності 
+ + +     + +    
Система соціально-трудових відносин  + + + + + +  + +    
Регулювання соціально-трудових відносин  +    +   + + +   
Соціальне партнерство +  + + + +  + +  +  
Ринок праці в системі регулювання соціально-трудових відносин + +     + + + +   
Трудовий потенціал +      + + + +  + 
Людський капітал  + +   +   +  +  + 
Якість трудового життя + + +  + +  +     
Трудова діяльність: кількісні та якісні характеристики + +  + + +   +  +  
Продуктивність праці + +  + +      +  
Організація праці +   + + +   +  +  
Раціоналізація трудових процесів +   + + +     +  
Генезис та еволюція форм винагороди за працю + + +  +    +  +  
Заробітна плата та її регулювання + +      + +  +  
Організація заробітної плати на підприємстві +  + + +      +  
Аналіз та планування трудових показників +   + + +  +   +  
Інформаційне забезпечення, звітність, 
консалтинг і аудит у сфері праці  +    +      +  
 
Соціальна політика — це передусім сукупність державних заходів, 
спрямованих на досягнення певних соціальних цілей, а також напрям 
наукових досліджень і навчальна дисципліна, що вивчає прогресивні 
способи і методи організації таких заходів. Власне, усі напрями 
 
 вдосконалення соціально-трудових відносин на макрорівні можна 
реалізувати лише через соціальну політику. 
Трудове право аналізує комплекс юридичних аспектів управління працею та 
соціально-трудовими відносинами. Це створює рамкові умови для дій 
соціальних партнерів на всіх рівнях. 
Управління трудовим потенціалом фокусується на проблемах 
ефективного формування й використання людських здібностей до праці, 
зокрема належного кваліфікаційного рівня, людського розвитку, мотивації 
економічної активності.  
Отож, чимало цікавого й корисного для якнайглибшого вивчення предмета 
“Економіка праці та соціально-трудові відносини” можна знайти й у суміжних 
галузях знань. Завдання цього параграфа — зорієнтувати студентів у 
міжпредметному взаємозв’язку дисциплін, що вивчаються у вищому 
навчальному закладі, і підказати, де можна одержати повнішу інформацію про 



































Предмет “Економіка праці та соціально-трудові відносини” є 
основоположним, базовим у підготовці фахівців з управління персоналом та 
економіки праці. Вивчення цієї дисципліни закладає підвалини їхньої 
компетентності в цій сфері. Кожен розділ, кожен параграф підручника 
спрямований на формування у студентів–майбутніх фахівців з економіки 
праці, управління персоналом та регулювання соціально-трудових відносин 
професійних знань та практичних навичок, потрібних їм у майбутній 
трудовій реалізації. На початку кожного розділу цього підручника наведено 
перелік елементів професійної компетентності фахівців з економіки праці та 
управління соціально-трудовими відносинами, які мають бути сформовані 
під час вивчення відповідної теми. 
Автори підручника виходять з того, що в процесі вивчення цього предмета у 
студентів мають бути сформовані такі групи ключових компетенцій: 
 знання фактів з теорії й конкретної практики економіки праці та 
регулювання соціально-трудових відносин; 
 знання принципів, закономірностей і законів, що регулюють економічні 
відносини, форм вияву їх у соціально-трудовій сфері; 
 уміння вчитися, знаходити потрібну інформацію, набувати нових знань, 
творчо використовувати їх у розв’язанні конкретних завдань; 
 уміння і здібності до виконання різних видів конкретної роботи з 
управління соціально-трудовими відносинами на всіх рівнях; 
 уміння вступати у соціальні зв’язки, які згодом перетворюються на 
соціальний капітал. 
Для формування першої і другої груп компетенцій призначений фактичний 
матеріал усіх розділів підручника, параграфів і додаткової інформації, 
позначеної стилізованою літерою і. Студенти мають цілком засвоїти матеріал 
програми курсу, тобто зрозуміти і вивчити його. Для перевірки знань 
наприкінці кожного розділу наведено перелік ключових питань. 
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Для формування вміння вчитися призначений інформаційно-методичний 
апарат цієї книги, а саме: розділ перший, передусім параграф 1.2 “Мета, 
завдання, об’єкт, предмет, методологія й інформаційна база вивчення 
дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові відносини”, переліки 
 
 термінів і понять, списки літератури для поглибленого вивчення кожної теми, 
словник економічних термінів, предметний покажчик. 
Уміння та здібності до виконання різних видів конкретної роботи з 
управління соціально-трудовими відносинами на всіх рівнях формуються на 
основі попередніх груп компетенцій у ході виконання практичних завдань. 
Для цього в підручнику запропоновані завдання для індивідуальної роботи, 
підібрані авторами саме так, щоб формувати та закріплювати потрібні 
навички у студентів. 
Курс “Економіка праці та соціально-трудові відносини” і, відповідно, цей 
підручник уже самим своїм змістом значною мірою формують уміння 
вступати в соціальні зв’язки і набувати соціального капіталу. Наприклад, зміст 
другої частини “Механізм регулювання соціально-трудових відносин” навчає 
студентів усвідомлено будувати відносини партнерства з колегами, досягати 
реалізації своїх інтересів у соціально-трудових відносинах. Зміст третьої 
частини “Трудовий потенціал та його використання” формує відповідальне 
ставлення студентів до власного трудового потенціалу, уміння нарощувати й 
ефективно використовувати свій людський капітал, забезпечувати власну 
конкурентоспроможність на ринку праці. Зміст частини 5 “Соціально-трудові 
відносини з приводу винагороди за працю” навчає раціональної та 
справедливої організації заробітної плати, що є принципово важливим для 




































Економіка праці та соціально-трудові відносини — це наука про 
працю в її соціально-трудовому вимірі та про соціально-трудові відносини як 
взаємодію між учасниками суспільно корисної діяльності з приводу формування 
та зміни умов і способів цієї діяльності, її соціально-трудової спрямованості та 
ефективності результатів праці.  
Праця — це свідома цілеспрямована створювальна діяльність; докладання 
людиною розумових та фізичних зусиль для одержання корисного результату в 
задоволенні своїх матеріальних та духовних потреб; процес перетворення 
ресурсів природи на цінності і блага, котрий здійснюється і керується людиною 
під дією як зовнішніх стимулів (економічних та адміністративних), так і 
внутрішніх спонук; вияв людської особистості. 
Соціально-трудові відносини — це комплекс взаємовідносин між їхніми 
сторонами — найманими працівниками та роботодавцями, суб’єктами й 
органами сторін за участі держави (органів законодавчої та виконавчої влади) і 
місцевого самоврядування, що пов’язані з найманням, використанням, 
розвитком робочої сили, винагородою за працю та спрямовані на досягнення 
високих рівнів якості життя та ефективності виробництва. 
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Метою навчальної дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові 
відносини” є формування у студентів—майбутніх економістів та управлінців 
системи теоретичних і практичних знань про категорії, поняття, механізми 
 
 ефективного управління працею та соціально-трудовими відносинами в 
Україні на всіх рівнях. 
Логіка і структура курсу “Економіка праці та соціально-трудові відносини” 
підпорядковані стратегічній меті формування і закріплення професійних 
компетенцій у майбутніх економістів та менеджерів. Разом з тим ці компетенції 
розвиваються і поглиблюються також у процесі вивчення інших наук і 
відповідних їм курсів у навчальному закладі. Тому важливо розуміти 
взаємозв’язки дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові відносини” з 



































Терміни і поняття 
Завдання дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові відносини” 
Інформаційна база вивчення дисципліни “Економіка праці та соціально-
трудові відносини” 
Мета дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові відносини” 
Методологія вивчення дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові 
відносини” 
Праця 
Предмет дисципліни “Економіка праці та соціально-трудові відносини” 
Соціальна держава 
Соціально орієнтована ринкова економіка 
Питання для перевірки знань 
1. Що вивчає дисципліна “Економіка праці і соціально-трудові відносини”? Які її 
мета і завдання? 
2. Охарактеризуйте працю й соціально-трудові відносини як предмет 
наукового економічного дослідження.  
3. Які основні причини соціалізації економічних наук, і передусім економіки 
праці? 
4. Охарактеризуйте методологію дисципліни “Економіка праці та соціально-
трудові відносини”.  
Завдання для індивідуальної роботи 
20 1. Використовуючи таблицю 1.1, поясніть взаємозв’язки дисципліни “Економіка 
праці та соціально-трудові відносини” з іншими дисциплінами та науками. 
2. Проаналізуйте, які функції виконують фахівці з економіки праці, управління 
персоналом, регулювання соціально-трудових відносин. Які знання та навички 






































Література для поглибленого вивчення 
1. Грішнова О.А. Економіка праці та соціально-трудові відносини: Підручник. — 
К.: Знання, 2009. — Гл. 1. 
2. Генкин Б.М. Экономика и социология труда: Учеб. для вузов / Б.М. Генкин. — 7-
е изд., доп. — М.: НОРМА, 2007. — Гл. 1. 
3. Одегов Ю.Г., Руденко Г.Г., Бабынина Л.С. Экономика труда: Учебник: В 2 т. — 
М.: Альфа-Пресс, 2007. — Т. 2. — Введение. 
4. Экономика труда: Учебник / Под ред. проф. П.Э. Шлендера и проф. Ю.П. 
Кокина. — М.: Юристъ, 2003. — Гл. 1. 
5. Экономика персонала: Учебник / Р.П. Колосова, Т.Н. Василюк, М.В. 
Артамонова, М.В. Луданик. — М.: ИНФРА-М, 2009.  
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2.2. Соціально-трудові проблеми у дослідженнях 
українських учених.  
2.3. Дослідження соціально-трудових проблем методами 
інституційного аналізу. 
2.4. Людина як основний об’єкт економічної науки кінця ХХ 
— початку ХХІ століття. 
2.5. Етапи становлення економіки праці як самостійної 
науки. 
2.6. Сучасний етап соціально-трудових досліджень у 
світі та в Україні. 
 
Резюме 
Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення  
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ:  
 історію економічної думки в галузі соціально-трудових 
досліджень; 
 внесок українських учених у дослідження соціально-трудових 
проблем; 
 можливості інституційного аналізу як методу дослідження 
соціально-трудових проблем; 
 етапи становлення економіки праці як самостійної науки; 
 особливості сучасного етапу соціально-трудових досліджень у 
світі та в Україні, 
а також УМІТИ: 
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  класифікувати погляди вчених та підходи в дослідженнях 
соціально-трудової проблематики; 
 виявляти актуальність проблем економіки праці та 
соціально-трудових відносин та знаходити способи їх 
наукового розв’язання. 
2.1. ПРОБЛЕМИ ЕКОНОМІКИ ПРАЦІ В КЛАСИЧНІЙ  
ТА НЕОКЛАСИЧНІЙ ПОЛІТЕКОНОМІЇ 
Протягом тривалого періоду історії людського суспільства, аж до епохи 
високорозвиненого промислового виробництва, питання раціональної організації 
праці та управління людськими ресурсами не мали глибокого наукового 
обґрунтування. Проте проблеми природи і принципів справедливого й 
ефективного управління працею і — ширше — ролі людини та її праці в 
суспільному прогресі були предметом роздумів багатьох великих мислителів. А 
основи реалістичних поглядів на процес забезпечення досягнення загальних цілей 





























У цілому доіндустріальна епоха, включаючи рабовласницький лад, коли 
переважали методи прямого примусу до праці, і добу феодалізму з властивою їй 
відсутністю особистої свободи виробника в умовах натурального або 
дрібнотоварного виробництва, не потребувала особливих методів управління 
людьми для поліпшення економічних результатів. Тривалий час у суспільній 
свідомості та науковій думці панувало уявлення про економічний розвиток як 
процес нагромадження матеріального багатства нації. Людина та її розвиток 
розглядались лише як засіб досягнення цієї мети. Відповідно, провідні 
економісти XVIII—XIX ст. визначали як пріоритетні завдання розподіл 
виробленого продукту та максимізацію нагромадження капіталу. Усвідомлення 
ролі людини як кінцевої мети та основної рушійної сили суспільного прогресу 
прийшло лише в результаті тривалої еволюції уявлень про цілі економічного 
розвитку, його критерії та чинники.  
Уперше ідею про те, що люди з їхніми виробничими здібностями також 
являють собою багатство, висловив В.Петті. Він писав: “Вбачається розумним 
те, що ми звемо багатством, майном чи запасом країни і що є результатом 
попередньої чи минулої праці, не вважати чимось відмінним від живих діючих 
сил, а оцінювати однаково”1. 
А. Сміт, оцінюючи роль людини в суспільному прогресі, також уважав її не 
тільки джерелом, але й частиною суспільного багатства. У головній своїй праці 
“Дослідження про природу і причини багатства народів” він писав, що 
вирішальне значення у виробництві багатства належить саме працівникові, його 
навичкам та здібностям. “Зростання продуктивності корисної праці залежить 
передусім від підвищення вправності та вміння працівника, а потім від 
поліпшення машин та інструментів, за допомогою яких він працює”2. 
Визначаючи суть основного капіталу суспільства, А. Сміт стверджував, що він 
                                                          
1 Петти В. Экономические и статистические работы / Пер. с фр. — М.: Соцэкиздат, 1940. — С. 82. 
2 Смит А. Исследование о природе и причинах богатства народов. — М.: Соцэкгиз, 1962. — С. 490. 
 
 на рівних складається не тільки з машин, споруд та землі, а також “з набутих 
корисних здібностей усіх громадян чи членів суспільства”3. 
Д. Рікардо відставання країн в економічному розвитку пояснював, поряд з 
іншими причинами, нестачею освіти в усіх верствах народу4. 
Саме представники класичної буржуазної політекономії почали предметно 
досліджувати питання економіки праці, зокрема проблеми природи й 





























                                                          
Уперше проблеми, які формують предмет економіки праці, були глибоко 
проаналізовані Адамом Смітом у вже згаданій раніше праці “Дослідження про 
природу і причини багатства народів”, виданій 1776 року. Концентруючись на 
дослідженнях загальних закономірностей ринкової економіки, А. Сміт 
обґрунтовує зв’язок між економічним розвитком та процесом поділу праці. 
Останній він розглядає на рівні підприємства та розуміє як поглиблення 
спеціалізації працівників за одночасного спрощення їхніх трудових функцій, 
унаслідок чого виникає потреба у створенні системи організації праці і 
контролю за нею. 
Адам Сміт показав об’єктивну необхідність існування та розвитку товарних 
ринків, що є незаперечною умовою підвищення продуктивності праці, 
наймання нових працівників тощо. Однак даний підхід А. Сміта є 
загальноекономічним, він не акцентує увагу на питаннях праці та зайнятості. 
Більш очевидною є трудова спрямованість його досліджень заробітної плати, 
величина котрої визначається на ринковій основі внаслідок взаємодії сторін 
трудових відносин. Визнаючи початкову нерівноправність роботодавців та 
працівників, він зрештою доходить висновку, що об’єднання останніх здатне 
зрівняти їхні позиції на переговорах з підприємцями та відкрити шлях 
безпосередній дії ринкових закономірностей. Так само він розглядає й 
диференціацію заробітної плати, яку вважає найбільш гнучким елементом в 
системі балансування вигід (корисностей) та недоліків (від’ємних корисностей) 
трудової діяльності в різних сферах. У кінцевому підсумку заробітна плата 
встановлюється в різних галузях та сферах діяльності на рівні, який дозволяє 
нівелювати різницю в нетто-вигодах різних категорій зайнятих, що відповідає 
інтересам як працівників, так і роботодавців. Цей процес потребує наявності на 
товарному ринку необмеженої конкуренції та абсолютної мобільності робочої сили 
на ринку праці. 
Зрештою підходи класичної буржуазної політекономії до проблем економіки 
праці, яка тоді ще не була самостійною наукою, націлені на дослідження та 
обґрунтування основоположної ролі ринкових механізмів у розв’язанні всіх 
господарських та, зокрема, соціально-трудових проблем. 
Розвиток капіталістичного виробництва, що значно прискорив темпи 
нагромадження багатства і разом з тим посилив нерівність у його розподілі, 
привів до загострення проблеми усвідомлення цілей та критеріїв економічного 
зростання. У цих умовах основною метою суспільного виробництва 
представники різних економічних шкіл стали визнавати людські потреби. Так, 
маржиналісти, сформулювавши принципи раціональної поведінки людини в 
3 Там само. — С. 208. 
4 Рикардо Д. Сочинения. — М., 1995. — Т. 1. — С. 89. 
 
 ринковій економіці на основі теорії корисності, упритул підійшли до теорії 
поведінки споживача5. 
Один із провідних представників неокласичної економічної теорії, лідер 
кембриджської школи маржиналізму А. Маршалл (1842—1924), синтезувавши 
численні ідеї щодо ролі людини в економіці, безпосередньо пов’язав процес 
нагромадження багатства з розвитком людини: “…виробництво багатства — це 
лише засіб підтримання життя людини, задоволення її потреб і розвитку її сил 
— фізичних, розумових і моральних. Але сама людина — це основний засіб 





























                                                          
Російський економіст В. Лєшков також зазначав, що, по-перше, багатство — 
це плід праці людини. Але лише цілісна праця (використання фізичних і 
розумових зусиль людини-виробника, а також засобів виробництва в умовах 
певних господарських відносин, моральних правил, законів віри та ін.) створює 
народне багатство. По-друге, це багатство має бути засобом для всіх людських 
здібностей і потреб — матеріальних і духовних, “…тому воно не може 
складатися лише з речового майна, з ринкових цінностей, а має охоплювати всі 
умови, необхідні для повного людського життя: і здоров’я, і безпеку, і освіту, і 
правосуддя, і моральність, одне слово, повний народний добробут”7.  
Отже, представники класичного напряму економічної думки, визначаючи 
політекономію як науку про матеріальне багатство нації, про економічні закони, 
що управляють його виробництвом та розподілом, обмежували розгляд 
економічного розвитку відносно вузькими рамками, вилучаючи з аналізу 
нематеріальні послуги як господарські цінності. Однак провідні вчені вже тоді 
відходили від такого вузького розуміння завдань економіки, активно 
обстоюючи необхідність урахування соціальних, психологічних та культурних 
чинників економічного розвитку.  
Марксизм розвинув до досконалості й аналітично вичерпав на рівні свого часу 
трудову теорію вартості, персоніфікував усю систему соціально-економічних 
відносин, створивши галерею економічних типів: капіталіста (торговця, 
фінансиста, підприємця, рантьє, землевласника), дрібного виробника, найманого 
працівника. Звичайно, з позицій сьогодення кидається у вічі спричинена 
тогочасним рівнем соціально-економічного розвитку та ідеологічними цілями 
недооцінка К. Марксом розумової, творчої та підприємницької діяльності у 
створенні національного багатства, проте це не має заступати для нас значення 
його економічного вчення, зокрема у сфері дослідження економіки праці та 
людини. 
Проблеми сфери економіки праці Маркс глибоко проаналізував у багатьох 
працях, однак основною з них, безперечно, є “Капітал”, що вийшов друком 1867 
року. У ході свого дослідження Маркс дійшов висновку, що розвиток 
капіталістичної економіки обов’язково супроводжується посиленням 
експлуатації праці як виявом класових суперечностей. Поглиблення 
спеціалізації працівників з паралельним спрощенням трудових функцій та 
5 Ллойд У. Лекции о природе ценности. — М., 1834. 
6 Маршалл А. Принципы политической экономии: Пер. с англ. — М.: Прогресс, 1983. — Т. 1. — С. 246. 
7 Економічна енциклопедія: У 3 т. / Редкол.: С. В. Мочерний (відп. ред.) та ін. — К.: Видав. центр 
“Академія”, 2001. — Т. 2. — С. 218. 
 
 посиленням контролю за працівниками для Маркса було лише окремою 
ознакою тотального панування капіталу над працею. 
К. Маркс робить акцент на стихійності функціонування товарних ринків, 
наслідком чого стають кризи перевиробництва, падіння продуктивності праці та 






























                                                          
Розгляд Марксом проблем праці та зайнятості визначається логікою 
розв’язання проблем, що виходять за межі економічної науки в цілому, тому їх 
аналіз має підпорядковане значення. Дане твердження справедливе і для аналізу 
заробітної плати. За Марксом, ніяка формально-юридична рівність сторін не 
здатна приховати факт існування експлуатації найманих працівників, 
викликаної підлеглістю їх у процесі праці та відсутністю у них власності на 
засоби виробництва. Відповідно, і заробітна плата відбиває відносини 
підлеглості, а її наближення до певного рівня є виявленням міри капіталістичної 
експлуатації, котра може бути подолана лише за умови знищення 
капіталістичного устрою. Орієнтація не на ринкові закономірності, а на основні 
параметри трудової діяльності характерна і для аналізу Марксом диференціації 
заробітної плати. 
Отже, підсумовуючи, зазначимо, що крізь усю теорію марксизму червоною 
ниткою проходить переконаність у принциповій неможливості поліпшення 
ситуації в соціально-трудовій сфері через удосконалення ринкових механізмів. 
За Марксом, розв’язання всього комплексу економічних і соціальних проблем 
може бути досягнуте лише за умови глибокого перетворення основоположних 
характеристик організації трудової діяльності, що вимагає подолання 
капіталістичного устрою. 
Теоретики соціалізму, критикуючи капіталістичне суспільство, перспективи 
достатку і прогресу пов’язували зі справедливим розподілом на основі 
суспільної власності на засоби виробництва. К.Маркс і його послідовники 
обстоювали ідею неминучості переходу власності на засоби виробництва до 
безпосередніх виробників, стверджуючи, що в майбутньому це автоматично 
приведе до побудови суспільства, орієнтованого на всебічний розвиток людини 
і повну та вільну реалізацію її сутнісних сил. Змістом так званого основного 
економічного закону соціалізму проголошувалося “забезпечення 
якнайповнішого добробуту і всебічного розвитку всіх членів суспільства 
завдяки безперервному зростанню й удосконаленню соціалістичного 
виробництва”8.  
Ми не маємо права применшувати досягнення соціалізму в таких принципових 
аспектах соціально-економічного розвитку, як забезпечення загальної грамотності 
й високого освітнього рівня громадян, доступність медичних послуг для всього 
населення, мінімізація бідності і соціального розшарування. Однак загалом треба 
визнати, що спроби реалізації на практиці марксистсько-ленінських принципів у 
відносно менш розвинутих країнах привели до перетворення приватної власності 
на засоби виробництва не на загальнонародну, а на державну власність та 
відповідно до підпорядкування економіки інтересам партійно-державної 
8 Экономическая энциклопедия. Политическая экономия. — М.: Сов. энциклопедия, 1979. — Т. 3. — С. 
192. 
 
 номенклатури і фактичної неспроможності забезпечити не тільки всебічний 
гармонійний розвиток, але й гідний за мірками свого часу добробут громадян. 
Світова економічна криза 1929—1933 рр. з новою силою привернула увагу 
економістів до проблем задоволення потреб людини і до перешкод на цьому 
шляху, пов’язаних, зокрема, з величезним безробіттям та обмеженістю 
платоспроможного попиту мас населення. Видатний економіст ХХ ст. Дж. М. 
Кейнс (1883—1946), розробляючи принципи регулювання капіталістичної 
економіки для забезпечення безперервного розвитку суспільного виробництва, 
1936 року сформулював завдання підтримання “ефективного” попиту і “повної” 
зайнятості, ґрунтуючись на найбільшій цінності “індивідуалізму, якщо він може 
бути очищений від спотворень і зловживань”, як “найкращій гарантії особистої 
свободи в тому розумінні, що порівняно з усіма іншими умовами він 
надзвичайно розширює можливості здійснення особистого вибору, втрата яких 
є найбільшою з усіх втрат у гомогенній чи тоталітарній державі”9. Кейнс 
наполягав на розширенні державного втручання в економіку й обстоював 
необхідність “соціалізації інвестицій”, стверджуючи, що повніша реалізація 
індивідуальних здібностей та ініціатив людей сприятиме приросту світового 
багатства. Тож він визнавав найважливішими умовами економічного зростання 






























2.2. СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІ ПРОБЛЕМИ  
У ДОСЛІДЖЕННЯХ УКРАЇНСЬКИХ УЧЕНИХ  
Праця як визначальне економічне явище, як основа життя та розвитку 
суспільства привертала увагу багатьох українських науковців. До кінця ХІХ ст. 
проблеми економіки праці та соціально-трудових відносин досліджувалися не 
тільки економістами, а й філософами, письменниками, громадськими діячами в 
межах загальної економічної науки. 
Григорій Сковорода (1722—1794) — один з найвидатніших представників 
української суспільної думки ХVІІІ ст. — підносить значення праці в житті 
людини й суспільства. Вражаюче прогресивними для того часу є його думки 
про важливість моральних принципів, про згубність прагнення до 
нагромадження багатства, честолюбства. Значне місце в його творчості посідає 
концепція “сродної” праці (тобто праці за покликанням, за здібностями). Із цим 
поняттям пов’язана ідея перетворення праці із засобу для виживання у 
найпершу потребу і найвищу насолоду особистості. На думку Г. Сковороди, 
саме така праця є найважливішою передумовою людського щастя. Передусім 
людина повинна пізнати свою природу як схильність до певного виду 
діяльності. Пізнавши її, займаючись такою працею, людина стає корисною собі 
і суспільству10. Ці думки можна вважати передвісниками науки про професійну 
орієнтацію і профвідбір. Г. Сковорода визнає лише одну нерівність — людських 
                                                          
9 Кейнс Дж. М. Общая теория занятости, процента и денег: Пер. с англ. // Антология экономической классики. — М.: Эконов, 1993. — Т. 2. — С. 430. 
10 Сковорода Г. Разговор пяти путніков о истинном щастиі в жизни // Повне зібрання творів: У 2 т.— К., 
1973. — Т. 1. — С. 339—340. 
 
 здібностей, обдарувань, працелюбства. Важливими з погляду сучасних ідей 
гідної праці та якості трудового життя є думки Г. Сковороди про 






























                                                          
Тихін Степанов (1795—1847) — професор Харківського університету, який 
став автором першого курсу політекономії російською мовою, велику увагу у 
своїх дослідженнях приділяв праці. Послідовник класичної школи, він уважав 
працю основою вартості товарів. Великого значення він надавав поділу праці, 
що сприяє піднесенню її продуктивності. Великі надії в цій справі вчений 
покладав на уряд, який повинен сприяти раціональному поділу праці, а також 
відповідній професійній підготовці працівників. Прогресивною на той час була 
думка Степанова про те, що продуктивною є праця як у матеріальному, так і в 
нематеріальному виробництві. Учений стверджував, що всі класи повинні 
одержувати із загального багатства ту частку, у створенні якої беруть участь. 
Непродуктивною є лише діяльність волоцюг, жебраків, нероб, тобто тих, хто не 
створює жодних цінностей12. Варто зазначити, що саме такого погляду 
додержувалась більшість вітчизняних економістів класичного напряму. Ще 
один важливий аспект аналізу праці у Степанова — її свобода. Він 
підкреслював, що всяка праця має бути в пошані, оскільки вона приносить 
користь, і “кожний вид праці, діяльності повинен мати повну свободу у 
виробництві”13. Особливо наголошував Степанов на необхідності розвитку 
науки, освіти. Немовби передбачаючи настання економіки знань, учений писав: 
“Освіта може з часом зблизити, урівноважити людей-капіталістів і людей-
робітників”14. 
Іван Вернадський (1821—1884) — видатний економіст, статистик та 
громадський діяч — на основі глибоких досліджень сутності праці та її ролі в житті 
суспільства дійшов висновку, що “праця — це головне і єдине джерело 
багатства”15. Праця у нього — це діяльність, спрямована на виготовлення 
корисностей. Вона опосередковує не тільки ставлення людини до природи, але й 
відносини між людьми. Як і Т. Степанов, І. Вернадський усі види праці вважав 
продуктивними. Він критикував А. Сміта за нерозуміння ним суті продуктивності 
праці, яка в нього “набуває вигляду матеріального виробництва, що абсолютно 
відрізняється від економічної продуктивності”16. Великого значення надавав І. 
Вернадський поділу праці. Він писав про “закон поділу праці” і розкрив усі вигоди 
його застосування. Високо оцінював він і роль машин у підвищенні 
продуктивності праці. 
Видатний економіст-теоретик, статистик, державний діяч, ректор Київського 
університету Св. Володимира Микола Бунге (1823—1895) відрізнявся 
прогресивністю своїх поглядів, зокрема, на продуктивну працю, її поділ, 
закономірності соціально-економічного розвитку, на роль у ньому моральних, 
11 Сковорода Г. Книжечка о чтеніи священного пісания, наречена Жена Лотова // Повне зібрання творів. 
— У 2 т. — К., 1973. — Т. ІІ. — С. 47. 
12 Степанов Т. Ф. Записки о политической экономии. — Х., 1844. — Ч. I. — С. 133. 
13 Там само. — С. 48. 
14 Степанов Т. Ф. Записки о политической экономии. — Ч. II. — С. 56. 
15 Вернадский И. Критико-историческое исследование об итальянской политико-экономической литературе до начала ХIХ века. — М., 1849. — С. 1. 
16 Вернадский И. Проспект политической экономии. — СПб, 1858. — С. 291. 
 
 духовних засад. Він виступав прихильником соціальних реформ як засобу 
лікування суспільних хвороб, підтримки державою незаможних класів, 
полегшення податкового тягаря. Важливим є і такий його висновок про значення 
високої духовності у розвитку економічної науки й у суспільному житті загалом: 
“Вказуючи на успіхи, якими суспільство зобов’язане політичній економії, ми не 
говорили про значення духовних засад… Але політична економія визнає зв’язок 
між духовним і господарським життям людини і, визнаючи його, здобуває право 



























                                                          
Олександр Білімович (1876—1963) — видатний український економіст, 
змушений 1920 року емігрувати, у своїй багатій і складній науковій спадщині 
залишив і перші ідеї щодо влаштування соціально-трудових відносин. Ще 1909 
року, досліджуючи залежність між зростанням заробітної плати, соціальною 
активністю робітників і рівнем цін, він писав: “…за певної організованості і 
піднесення робітничий клас у змозі через страйки підвищити свій заробіток, але 
якщо решта умов господарського життя не змінюються, вигоди підвищеного 
заробітку швидко знищуються…”. Реальний і стійкий успіх підвищення оплати 
праці можливий лише за двох умов: зростання капіталів і, головно, підвищення 
продуктивності праці. Саме цим двом умовам, — підкреслював О. Білімович, — 
крім зростання профспілкових організацій і соціальної сили робітничого класу, 




Іван Франко (1856—1916) — видатний мислитель, багатогранний і 
талановитий письменник, філософ, громадський діяч, але — і не менше — 
економіст. У 50-томному виданні творів І.Франка його економічні праці 
становлять дві книжки. Але й інші праці пронизані прогресивними 
економічними ідеями, спрямованими передусім на пошуки способів 
поліпшення життя галицьких робітників і селян. Зокрема, вельми актуальним і 
нині залишається дослідження І. Франком трудової еміграції з Західної України. 
У статтях “Еміграція галицьких селян” та “Еміграційні агенти в Галичині” він 
розкриває соціально-економічні причини еміграції та таврує уряд, який, не 
враховуючи становище селян, намагався силою припинити еміграцію, видавав 
закони про притягнення до відповідальності еміграційних агентів. Економічну 
нужду І. Франко називав “найголовнішим еміграційним агентом”. Він закликав: 
“Шукайте головні причини еміграції і усувайте їх! Не задовольняйтеся 
Михайло Павлик (1853—1915) — громадський діяч, письменник і видавець 
— багато уваги приділяв аналізу економічних явищ і праці як основному з них. 
Він високо підносив роль праці в житті людини. “Праця — це найміцніша і 
єдина підвалина людського товариства”. Сутність праці він визначав так: “Під 
працею розуміє наука таку діяльність людини, яка взагалі приносить користь 
людству, чи матеріальну, чи теж моральну”19. Досліджував він і поділ праці на 
фізичну та розумову, стверджуючи, що на початку людської культури не було 
поділу праці на фізичну й розумову, а тепер остання підкорила своєму 
пануванню працю фізичну. 
17 Бунге Н. Х. О месте, занимаемом политической экономией в системе народного образования, и об отношении её к практической деятельности. — К., 1856. — С. 64. 
18 Билимович Ал. Подъём товарных цен в России. — К., 1909. — С. 66—67. 
19 Павлик М. Твори. Т. 4. — К., 1959. — С. 382. 
 
 хапанням першого-ліпшого агента, а придивляйтеся до щоденної нужди, в якій 
живе народ, і радьтеся, виправляйтеся, ставте міцні кордони не з багнетів, а з 
добрих порядків, з корисних для народу економічних і суспільних 
інституцій!”20. Є у Франка і стаття “Про працю”. Він дає визначення праці як 
певного напруження органів тіла (м’язів, нервів, мозку), як затрати сил. Праця у 
нього є товаром. Її оплата залежить від низки факторів: “Плата робітника, 
незважаючи на свою змінність, ніколи значно не підноситься понад суму, конче 
потрібну для утримання робітника та його сім’ї, але й ніколи не спадає значно 
нижче цієї суми”21. Рушієм розвитку суспільства І. Франко, посилаючись на 
Гете, називав “голод і любов”. Голод означає матеріальні й духовні потреби, а 
любов — це єднання з іншими людьми — у родині, громаді, нації. Ось як 
високохудожньо передав І. Франко основну ідею концепції соціального 
капіталу ще задовго до її виникнення: “Скріплення, уточнення того почуття 
любові до інших людей, до родини, до громади, до свого народу, отсе основна 
підвалина всякого поступу; без неї все інше буде лише мертве тіло без живої 




























и Важливою віхою в історії розвитку української і світової наукової думки 
стала школа фізичної економії. 
 
Українська школа фізичної економії про сутність праці 
Незвичним, маловідомим, однак дуже важливим напрямом 
економічної думки стала концепція фізичної економії (термін взято на 
противагу політичній економії), засновником якої в Україні є Сергій 
Подолинський (1850—1891). Суть концепції фізичної економії полягає в 
тому, що за основу економічного аналізу взято не віртуальні фінансові 
показники, а реальні економічні процеси створення цінності не в 
грошовому, а в натуральному виразі. Певні витоки цієї концепції можна 
побачити у вченні фізіократів, однак загалом вона стоїть окремо від усіх 
інших економічних теорій, оскільки ґрунтується на іншій світоглядній 
основі. Ось як сформулював цю основу видатний українець, творець 
цілісної концепції фізичної економії Микола Руденко (нар. 1920 р.): 
“Треба завжди мислити потребами Всесвіту — і вже потім власними 
потребами. Ми не самі від себе — людство є діючим органом всесвіту. 
Саме так його бачив Сковорода. Так бачить і Подолинський. І лише тоді, 
коли ми працюємо на Всесвіт, ми працюємо на себе. Отож і корисність 
чи шкідливість нашої праці вимірюється саме цим, а не нашими 
побутовими уявленнями про працю”23. Ця теорія не задовольняється 
тим, щоб бачити у праці джерело вартості. Вона бачить людину як 
частинку природи, всесвіту. Звісно, без людини не може створюватися 
вартість. Але не можна вбачати вартість у самій лише праці: праця 
може бути спрямована й так, що вона стане причиною зубожіння, а не 
багатства. С. Подолинський підходить до цих проблем не стільки з боку 
економіки, як передусім з боку потреби виживання нашої планети. Його 
підхід не монетарний, як у Ф. Кене, а суто енергетичний: лише 
збагачуючи землю сонячною енергією, можна подовжити її життя до 
нескінченності. Енергією він називає “здібність розвивати силу”. У своїй 
новаторській роботі “Людська праця і єдність сили” С. Подолинський 
i 
                                                          
20 Франко І. Зібр. тв.: У 50 т. — К., 1985. — Т. 44. — Кн. 2. — С. 313. 
21 Там само. — С. 236. 
22 Там само. — С. 191. 
23 Руденко М. Д. Енергія прогресу: гносис і сучасність. Метафізична поема. Публіцистика. Поема. — К.: Журналіст України, 2008 . — 716 с. 
 
 писав: “признаючи слушність теорії про одностайність сили, про 
постійність енергії, ми мусимо рівно ж признати, що нічого не може бути 
створене працею та що її мета і корисність полягає лиш у перетворенні 
певної кількості сил”24. С. Подолинський першим дав нове природничо-
наукове визначення праці: “Праця є таке споживання механічної та 
психічної роботи, що нагромаджена в організмі, яка має результатом 
збільшення кількості перетворюваної енергії на земній поверхні”25. 
Варто замислитись і над такою позицією вченого: “Єдино корисна праця 
— єдина, яка дійсно збільшує кількість енергії в розпорядженні людства, 
се праця мускульна. Всяка інтелектуальна праця, навіть геніальної 
людини, фактично не збільшує акумуляції енергії на землі інакше як 
тільки підіймаючи продуктивність мускульної праці робітника …без 
неминучого видатку мускульної сили найблискучіший винахід 
зостанеться безплодним”26.  
Володимир Вернадський (1863—1945) — син економіста І. 
Вернадського, видатний український учений у галузі природознавства, 
перший президент української Академії наук — блискуче знав і високо 
цінував праці С. Подолинського та логічно продовжив його справу на 
теренах природничих наук. Його класичне вчення про біосферу і ноосферу 
визначило дальший шлях розвитку людства на засадах стійкого розвитку, 
без шкоди для середовища життя людей. “Людина, — писав учений, — 
уперше реально зрозуміла, що вона мешканець планети і може — повинна 
— мислити і діяти в новому аспекті, не лише в аспекті окремої особи, сім’ї 
або роду держав чи їх союзів, але і в планетному аспекті. Вона, як і все 
живе, може мислити і діяти в планетному аспекті лише у сфері життя — в 
біосфері, у певній земній оболонці, з якою вона нерозривно, закономірно 






























Всесвітньо відомий український учений-економіст Михайло Туган-
Барановський (1865—1919) зробив величезний внесок у розвиток багатьох 
теоретичних проблем економіки. Для нашої науки — економіки праці та 
соціально-трудових відносин — дуже важливим є його розуміння сутності 
економічної політики: “Щоб стати насправді науковою, економічна політика має 
вступити у тісний зв’язок з етикою. Тільки етика може дати політиці її керівні ідеї; 
зокрема, центральною ідеєю політики має стати етична ідея верховної цінності 
людської особи”28. Учений і далі розвинув цю ідею стосовно єдності політекономії 
як науки з погляду використання в аналізі економічних явищ норм 
загальнолюдської моралі, яка підноситься над класовою мораллю і проголошує 
людську особу найвищою цінністю. У праці “Основи політичної економії” М. 
Туган-Барановський зазначав: “Будь-яка людська особа є верховною метою в собі, 
тому всі люди рівні як носії святині людської особи. Це і визначає верховний 
практичний інтерес, з точки зору якого може бути побудована єдина політична 
економія: інтерес не робітника, капіталіста чи землевласника, а людини взагалі, 
незалежно від класової належності”29. Потребує серйозної уваги й соціальна теорія 
розподілу М. Туган-Барановського. Загальний висновок ученого полягає в тому, 
що величина доходів залежить від зростання продуктивності праці, яка, у свою 
                                                          
24 Подолинський С. А. Людська праця і єдність сили: Вибрані твори / Упоряд. Л.Я. Корнійчук. — К.: КНЕУ, 2000. — С. 284. 
25 Там само. — С. 295. 
26 Там само. — С. 296. 
27 Вернадский В. И. Научная мысль как планетное явление. — М., 1991. — С. 28. 
28 Туган-Барановский М. И. Основы политической экономии. — М., 1998. — С. 218. 
29 Там само. 
 
 чергу, тісно залежить від заробітної плати. “З погляду соціальної теорії розподілу 
висота заробітної плати в даному суспільстві зумовлюється двома факторами — 
продуктивністю суспільної праці, що визначає, наскільки великим є суспільний 
продукт, який підлягає розподілу між суспільними класами, і соціальною силою 
робітничого класу, від якої залежить частка суспільного продукту, що надходить 
у розпорядження робітника”30. 
Отже, як бачимо, українські вчені зробили суттєвий внесок у розвиток 
економічної науки, зокрема соціально-трудового спрямування. Однак рівень 
наукових досліджень того часу не передбачав можливості конкретної 
соціально-трудової спеціалізації вчених. Така можливість виникла лише в ХХ 
столітті і знаменувала народження економіки праці як самостійної науки. 
2.3. ДОСЛІДЖЕННЯ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ПРОБЛЕМ  





























Наприкінці ХІХ ст. у США зародилась економічна теорія 
інституціоналізму — як протестна форма постулатам класичної та неокласичної 
теорій ринкової економіки, що панували на рубежі ХІХ—ХХ ст. Її прихильники 
намагалися відобразити в економічній концепції не тільки формальні моделі та 
суворі логічні умовиводи, але життя в усьому його різноманітті. Тому в 
“старому” інституціоналізмі (Т. Верлен, Дж. Р. Коммонс, У.К. Мітчел) як 
інститути розглядалися звичаї, корпорації, профспілки, держава тощо. 
Прихильники інституціоналізму ввели права власності як інструмент аналізу, 
відмовилися від ідеального характеру ринку, суттєво змінили засновки щодо 
повноти інформації та абсолютної раціональності агентів, що діють на ринку. 
Зазначимо, що термін “інститут” (від лат. institum — установлення, 
установа) запозичено з юриспруденції. Тому сутнісними характеристиками цієї 
категорії є як юридичні норми, так і порядок установлення зв’язків між ними, 
що дає можливість упорядкувати (регламентувати) стосунки між суб’єктами 
права з метою надання їм стійкого характеру, для чого і створюються відповідні 
організаційні структури та органи контролю. 
Інституціоналізм здобув “друге дихання” у межах “нового” 
інституціоналізму (В. Уільямсон, Р. Коуз, Д. Норт, Г. Демсец), в якому набагато 
більша увага приділяється інституційному середовищу, де діють економічні 
агенти. Неоінституціоналізм досить суттєво відрізняється від “старого” 
інституціоналізму. 
Відправною точкою виникнення неоінституціоналізму вважається стаття Р. 
Коуза “Природа фірми” (1937 р.), в якій надано пояснення існуванню таких 
протилежних ринку ієрархічних структур, як фірми31. Р. Коуз був удостоєний 
Нобелівської премії з економіки 1991 року “за відкриття і пояснення точного 
змісту трансакційних витрат та прав власності в інституційній структурі та 
функціонуванні економіки”. Інститути в неоінституціоналізмі розуміються як 
“правила гри” та система заходів, що забезпечує їх виконання. Інститути можуть 
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Інститути задають систему стимулів (позитивних і негативних), 
спрямовуючи людську взаємодію в певне русло. Цим вони усувають 
невизначеність і роблять соціально-економічне середовище більш 
передбачуваним. Якщо люди вірять у надійність і справедливість законів, угод, 
контрактів і прав власності, вони не робитимуть спроб красти, обманювати, 
шахраювати. Саме так інститути виконують свою основну функцію — 
економію трансакційних витрат. 
бути формальними або неформальними. Формальні інститути — це видані 
державою й ухвалені парламентами закони та конституції. Вони охоплюють 
політичні (і юридичні) правила, економічні закони та контракти. Ієрархія 
формальних інститутів — від конституцій, статутного та загального права, а також 
підзаконних актів до індивідуальних контрактів — визначає як загальні, так і 
специфічні обмеження. Економічні правила встановлюють права власності, тобто 
сукупність прав на використання власності та прибуток від неї, і спроможність 
відчужувати активи або ресурси. Контракт містить статті, специфічні для 
контрактної угоди про обмін32. Розуміння інститутів як обмежень є традиційним в 
економічній літературі. 
Трансакційні витрати виникають, тому що інформація не безкоштовна й 
асиметрична для сторін — учасників обміну, а також, тому що будь-які спроби 
створення інституцій для структурування людської взаємодії приводять до 
певного ступеня недосконалості ринків33. 
За час, що минув, інституціоналізм розвивався, що привело до появи низки 
теорій та концепцій, які вже широко застосовуються, оскільки вони надають 
нові ефективні аналітичні можливості для дослідження найрізноманітніших 
соціальних та економічних явищ і процесів. Особливе значення 
інституціоналізму для вивчення економіки праці та соціально-трудових 
відносин обумовлене тим, що він розглядає економічну науку насамперед як 
науку про людину і для людини. 
Інституційна теорія запропонувала й специфічне розуміння сутності та 
джерел соціально-економічного прогресу. Наприклад, на думку її 
основоположника Т. Веблена (1857—1929), поведінка суб’єкта господарювання 
визначається не оптимізаційними розрахунками, а інстинктами, що визначають 
цілі діяльності, та інститутами, які визначають засоби досягнення цих цілей. 
Динаміка економічного розвитку залежить від того, які інстинкти переважають 
у людській поведінці. Наприклад, якщо остання керується бажанням добре 
виконувати свою роботу (інстинкт майстерності), альтруїстичною турботою про 
суспільне благо (батьківський інстинкт) та прагненням до нових знань (інстинкт 
дозвільної цікавості), то вона, будучи, за термінологією Т. Веблена, 
“промисловою поведінкою”, приводить до швидкого технічного розвитку, або 
“зростання промислової майстерності”. Якщо ж домінують “егоїстичні 
інстинкти” — користолюбства, суперництва, агресії та бажання прославитись, 
то така людська поведінка, набуваючи форми “грошового суперництва”, 
негативно впливає на господарський розвиток. Водночас, перебуваючи під 
впливом ідей К. Маркса, Веблен виходив з того, що основою соціального життя 
32 Норт Д. Інституції, інституційна зміна та функціонування економіки: Пер. с англ. І. Дзюб / Дональд Норт. — К.: Основи, 2000. — С. 64. 
33 Там само. — С. 138. 
 
 будь-якого суспільства є матеріальне виробництво, при цьому обмежуючи його 
лише технологією34. 
В 1920—1930-ті рр. великої популярності набули ідеї правового 
інституціоналізму, творцем якого визнається Дж. Коммонс (1862—1945). 
Основою економічного розвитку суспільства він уважав юридичні відносини та 
правові норми. Відповідно, економічні інститути (за Коммонсом) — це 
категорії юридичного порядку.  
Внутрішнім джерелом руху суспільства Коммонс називав конфлікт, в який 
вступають професійні групи (робітники, капіталісти, фінансисти тощо) в 
процесі взаємодії між собою. Роль арбітра при цьому беруть на себе правові 
структури держави. Подолання конфліктів за допомогою юридичних норм веде 





























                                                          
Ідеї Дж. Коммонса були втілені в Новому курсі Ф. Рузвельта, у робітничому 
законодавстві, у русі за створення держави “загального добробуту”. Відомий 
представник неоінституціоналізму Дуглас Норт (народ. 1910 р.) провідним 
чинником економічного зростання вважав інституціональну структуру 
суспільства та її вплив на стимули до інновацій, ефективної організації 
виробничого процесу, до зменшення трансакційних витрат, збереження прав 
власності тощо. Економічне зростання відбувається тоді, коли інституційні 
зміни виявляються ефективними, тобто приводять до скорочення трансакційних 
витрат. На його думку, економічне зростання і збільшення свободи є 
взаємодоповнювальними процесами розвитку. Економічне зростання 
забезпечує суспільство ресурсами, необхідними для існування, а з іншого боку, 
умовою існування суспільства в довгостроковому періоді є наявність 
політичних та економічних свобод. При цьому під економічним зростанням 
Д.С. Норт розуміє лише таке збільшення випуску, що супроводжується 
поліпшенням рівня життя людей36. 
У середині ХХ ст. один з найвидатніших засновників економіки розвитку, 
лауреат Нобелівської премії 1979 р. Артур Льюїс визначив мету розвитку як 
“розширення вибору людини”, схиляючись, однак, до ототожнення цього 
вибору зі збільшенням доходу і вважаючи, що економічне зростання неминуче 
призведе до ліквідації бідності. Надія на всесильність економічного зростання 
нерідко приводила економістів до недооцінки фактів посилення суспільного 
розшарування, послаблення уваги до питань соціальної справедливості. Вона 
ґрунтувалася на сподіванні, що блага повинні поступово “розтектися вниз” — на 
бідні верстви населення37.  
Теоретичним обґрунтуванням такої надії стала “крива Кузнеця”. Саймон 
Кузнець також став лауреатом Нобелівської премії 1971 року. Статистичний 
зв’язок, на основі якого побудована його крива, відображає посилення 
нерівності на ранніх етапах економічного зростання мірою відпливу економічно 
активного населення з аграрного сектору в промисловість. Потім, після 
34 Веблен Т. Теория праздного класса: Пер. с англ. — М.: Прогресс, 1984. — С. 67—99. 
35 Commons J. R. Institutional economics // American economic review. — 1981. — Vol. 21. — P. 637—648. 
36 Норт Д. С. Інституції, інституційні зміни та функціонування економіки: Пер. з англ. — К.: Основи, 
2000. — 198 с. 
37 Lewis A. W. The Theory of Economic Growth. London: Allen and Unwin, 1955; Levis A. The Theory of 
Economic Growth. — NY., 1995. — Р. 42. 
 
 досягнення максимуму, нерівність зменшується у зв’язку з тим, що економічно 
активне населення концентрується переважно в промисловості38. 
У виборі напряму сучасного соціально-економічного розвитку нашої країни 
вкрай важливо враховувати таке. Практичне здійснення в країнах, що 
розвиваються, концепцій “великого поштовху”, “збалансованого зростання”, 
“граничного мінімуму зусиль”, які ґрунтувалися на згаданих принципах, 
передбачало максимізацію темпів економічного зростання на основі масованих 
інвестицій у розвиток міст, промисловості, високотехнологічних і 
капіталомістких проектів. Очікувалось, що нерівність у розподілі доходів 
сприятиме мотивації трудової активності, заощадженням, нагромадженню 
капіталу, інвестиціям і створенню нових робочих місць, що, у свою чергу, 
приведе до зростання загального добробуту і послаблення нерівності. Водночас 
передбачалася гуманітарна допомога та втручання держави з метою 
послаблення тягаря бідності (створення тимчасових структур соціального 
захисту, упровадження прогресивної шкали оподаткування, субсидування 
спеціальних соціальних програм тощо) та інвестування в ті галузі, де приватні 





























Утім, хоча багато країн, що розвиваються, на основі таких методів 
управління економікою досягли у 1960-х та 1970-х роках високих темпів 
економічного зростання, їм, як правило, не вдалося суттєво підвищити якість 
життя більшості населення, розв’язати соціально-демографічні проблеми, 
досягти ефективної зайнятості, припинити зростання чисельності бідних та 
посилення соціального розшарування в суспільстві. Лише деякі країни, уряди 
яких здійснювали широкомасштабні соціальні програми, передусім у галузі 
освіти і охорони здоров’я, і не допустили монополізації благ економічного 
зростання місцевими елітами і транснаціональними компаніями, змогли досягти 
радикального скорочення масштабів бідності та зростання рівня життя всього 
населення. 
Причини невідповідності результатів економічного зростання в країнах, які 
розвиваються, надіям економістів були пояснені в інституційній концепції 
“зачарованого кола бідності” Гуннара Мюрдаля, удостоєного Нобелівської 
премії 1974 року39. 
 
Інституційна концепція “зачарованого кола бідності”  
Відповідно до цієї концепції ставлення до життя і роботи людей, чиї 
наміри обмежені традиціями і звичками, а також жорсткістю сформованих 
інститутів, гальмує реакцію на первинні економічні зміни. Цим 
обумовлюється безперспективність для країн, що розвиваються, підходу, 
заснованого на західній культурі уявлень про раціональність поведінки. Так, 
дослідження, проведені в країнах, що розвиваються, довели, що схильність 
до споживання у високодохідній групі населення цих країн виявилася 
значно вищою, а схильність до заощадження — значно нижчою, ніж у 
відповідній групи населення економічно розвинутих країн. Разом з тим 
рівень продуктивності праці бідних і неосвічених мас населення, які 
вимушені тяжко і довго працювати в неформальному секторі або в 
сільському господарстві, вкрай низький, а тому й низька віддача від 
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38 Доклад о развитии человека за 1996 год. По заказу ПРООН. — Нью-Йорк: Оксфорд юниверсити пресс, 1996. — С. 46. 
39 Myrdal G. Asian Drama: An Inquiry into the Poverty of Nations. Harmondsworth: Penguin, 1968. 
 
 інвестицій у фізичний капітал. У цих умовах повніше задоволення потреб 
людей у якісному харчуванні, поліпшенні житлових умов, освіті, зміцненні 
здоров’я набуває інвестиційного характеру, оскільки безпосередньо сприяє 
підвищенню продуктивності праці, а економічне зростання виявляється 
наслідком соціального розвитку, а не його передумовою. 
Слід зазначити, що соціально-економічні умови, що склалися в Україні в 
перехідний період, багато в чому нагадують описану ситуацію, і українські 
вчені також неодноразово наголошували саме на економічній необхідності 
соціального розвитку. 
 
У межах неоінституціоналізму вирізняють низку основних теоретичних 
напрямів, які по-різному трактують сутність трансакційних витрат. У 
дослідженнях економіки праці та соціально-трудових відносин найактивніше 
застосовуються теорія контрактів (угод), теорія неформальних інститутів, 




























и 2.4. ЛЮДИНА ЯК ОСНОВНИЙ ОБ’ЄКТ ЕКОНОМІЧНОЇ  
НАУКИ КІНЦЯ ХХ — ПОЧАТКУ ХХІ СТОЛІТТЯ 
Протягом тривалого проміжку часу — часу індустріальної 
трансформації суспільства — економічна думка в цілому перебувала під 
домінантним впливом процесів, що відбувались у галузях матеріального 
виробництва і нагромадження. Приріст капіталу і матеріально-речових благ 
розглядався як універсальний і визначальний чинник прогресу. Однак 
економічне зростання у ХХ ст. в індустріально розвинутих країнах (включаючи 
Україну) відбувалось із загостренням соціально-економічних суперечностей, а 
нерідко супроводжувалося глибокими кризами. Це було зумовлено 
обмеженістю або вичерпанням природних ресурсів, домінуванням речових 
чинників розвитку виробництва, орієнтацією на збільшення продукту та 
нагромадження багатства у вартісно-речовій, а то й у віртуальній формі, 
пріоритетністю кількісних параметрів перед якісними, розбалансованістю 
науково-технічних, екологічних і соціальних складових економічного 
зростання. Криза виявилась у стагнуючому відтворенні й неефективній 
зайнятості в традиційних галузях виробництва, у загостренні глобального 
конфлікту між досягнутим рівнем матеріального виробництва і можливостями 
екологічного середовища, між речовими і людськими компонентами 
продуктивних сил, у підлеглості людини на виробництві можливостям техніки, 
а в суспільстві — інтересам економічних магнатів.  
Закономірною реакцією на таку ситуацію у світі став пошук принципово 
нових орієнтирів суспільно-економічного прогресу, що, зокрема, в економічній 
науці виявилось у розквіті концепції людського капіталу (починаючи з 1960-х рр.). 
Слід наголосити, що в розвинутих країнах ця концепція стала результатом, 
узагальненням тенденцій соціально-економічного розвитку, що склалися на той 
час на всіх економічних рівнях. У нашій країні (у складі СРСР), на відміну 
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 відкраїн Заходу, не тільки не було об’єктивних передумов для поширення таких 
ідей, але й існували штучні ідеологічні перепони для їх правильного розуміння.  
Поштовхом до розвитку теорії людського капіталу в 1950—1960-х рр. стали 
праці американського вченого Теодора Шульца (1979 року йому було 
присуджено Нобелівську премію в галузі економіки), який, досліджуючи 
джерела економічного зростання, виділив у самостійний фактор невідомий 
параметр, який спочатку був названий “залишковим чинником”. Надалі його 
було ідентифіковано як продуктивні здібності, що набуваються і розвиваються 
людиною. У результаті плідної роботи відомих нині вчених, серед яких ще один 
лауреат Нобелівської премії (1992 р.) Гаррі Беккер, була сформульована 
концепція людського капіталу. Окреслення чинника “людський капітал” 
дозволило ідентифікувати принципово важливе джерело економічного 
зростання, яким є знання й компетенція, а отже, правильно визначити 
економічну роль освіти, науки, охорони здоров’я та інших нематеріальних 





























                                                          
Поширення ідей цієї теорії, яка доводить економічну доцільність інвестицій 
в освіту, охорону здоров’я, професійну підготовку та мобільність економічно 
активного населення, має на меті розширення не тільки державних, але й 
приватних інвестицій у людський розвиток (як з боку роботодавців, так і з боку 
родин та особисто працівників). 
Теорія людського капіталу стала саме тією ланкою, що ефективно поєднала 
домінантний у ХХ ст. прагматизм, “доходоцентризм”, із традиційно привабливими 
для цивілізованих країн гуманітарними ідеями демократії, “людиноцентризму”. 
Теорія людського капіталу стала надійним економічним підґрунтям для швидкого 
й логічного поширення у світі ідей людського розвитку. Вона послужила 
поштовхом для інтенсивного дослідження впливу нагромадження людського 
капіталу, його якості та рівнів інвестицій в освіту на економічне зростання. Ці 
проблеми вивчали такі видатні вчені, як Е. Денісон, М. Блауг, Д. Псахаропулос, Р. 
Нельсон та Е. Фелпс, Х. Боуен, П. Ромер, Ф. Махлуп, Я. Мінсер, Л. Туроу та інші. 
Їхні дослідження дали змогу Світовому банку в праці “Освітня секторна політика” 
зробити висновок, що “економічна віддача інвестицій в освіту …здебільшого 
перевищує окупність альтернативних видів капіталовкладень”42. 
Концепція людського капіталу орієнтується на підтримку й розвиток 
передусім тих здібностей людей, які використовуються в процесі праці, 
позитивно впливають на її продуктивність і, відповідно, сприяють зростанню 
доходу працівника, прибутку підприємця і валового національного продукту. 
Тобто, розглядаючи людину як найважливіший фактор виробництва й об’єкт 
найефективніших інвестицій, ця концепція концентрує увагу лише на реально 
або потенційно економічно активному населенні, тому виявляється 
недостатньою для забезпечення прогресивного руху соціальної системи в 
цілому. 
Досвід розвитку в 1960—1970-ті роки підтвердив той факт, що без 
запровадження широкомасштабних соціальних програм неможливо суттєво 
41 Див., наприклад: Беккер Г. С. Человеческое поведение: экономический подход. Избранные труды по экономической теории: Пер. с англ. / Сост., науч. ред., послесл. Р.И. Капелюшников; Предисл. М.И. Левин. 
— М.: ГУ ВШЭ, 2003. — 672 с. 
42 Investment in humans, technological diffusion, and economic growth, 1966. — American Economic Review: 
Papers and Procttdings 61. — Р. 69—75. 
 
 підвищити якість життя, розв’язати соціально-демографічні проблеми, забезпечити 
продуктивну зайнятість та подолати бідність. Особлива увага стала приділятись 






























                                                          
Тому основний акцент економічних концепцій соціально-економічного 
розвитку став зміщуватись у бік вивчення й регулювання розподілу доходів. 
Однією з визначальних віх на цьому шляху стала розроблена в середині 1970-х рр. 
концепція “базових потреб”, орієнтована на забезпечення добробуту людей, 
передусім бідних43. Ця концепція стала основою програмної доповіді Міжнародної 
організації праці “Зайнятість, зростання і базові потреби” (1976 р.). Вона 
ґрунтується на трьох основних елементах: 1) розширення, особливо в країнах з 
надлишком трудових ресурсів, трудомістких виробництв, які навіть за порівняно 
низької продуктивності праці можуть забезпечити зростання валового 
внутрішнього продукту, підвищення заробітної плати і доходів населення; 2) 
масштабна державна підтримка масової освіти, охорони здоров’я, соціальної 
допомоги бідним, здійснення програм громадської санітарії і гігієни, планування 
сім’ї; 3) залучення найширших верств населення до активної участі в розробці, 
плануванні і здійсненні соціальних програм, що в країнах, які розвиваються, 
значною мірою було викликано недостатністю дипломованих спеціалістів. 
Уповільнення темпів економічного зростання і структурна криза, що 
загострилася наприкінці 1970-х — початку 1980-х років, унеможливили дальшу 
реалізацію концепції “базових потреб” і висунули на передній план нові 
пріоритети: скорочення державного боргу, подолання економічного спаду, 
обмеження державних витрат. Подолання кризи було пов’язано зі структурною 
перебудовою та лібералізацією економіки в поєднанні з новою техніко-
економічною парадигмою. Остання передбачала широке розповсюдження 
персональних комп’ютерів, мікроелектроніки, телекомунікацій, робототехніки, 
біотехнології та інших досягнень науково-технічного прогресу. Це викликало 
необхідність перегляду ролі людини в суспільному та виробничому процесі, а 
відтак з’явились передумови для виникнення теорії інтелектуального капіталу. 
Засновники її — такі відомі вчені, як Д. Белл, Ч. Хенді, М. Кастельс та інші. 
Спільним для них є визнання знань та інформації “стратегічними ресурсами та 
агентом трансформації постіндустріального суспільства”, а також того, що 
розвиток комп’ютерних технологій забезпечить особистості свободу вибору44. 
Разом з тим економічне зростання навіть у високорозвинених країнах в 
останні десятиріччя ХХст. породжувало вельми серйозні проблеми, розв’язати 
які своєчасно і задовільно не могли ні ринкові механізми, ні наявні форми 
державного регулювання. Усвідомлення цього концентровано виразилось у 
формулюванні “зростання без майбутнього”, яке пов’язує розширене 
економічне відтворення з руйнуванням природного середовища. У пошуках 
виходу з цієї складної ситуації була розроблена концепція “стійкого розвитку”, 
найповніше сформульована в Декларації та Порядку денному на ХХІ століття, 
43 Griffin K., Knight I. Human Development and International Development Strategy for 1990s. — London and 
Basingatoke,1990. — P. 42. 
44 Белл Д. Социальные рамки информационного общества. — М.: Academia, 1986. — С. 330—342; ХендиЧ. Личность в информационном обществе // http: //www.mindof.net/rus/archive/a2004803.htm; Кастельс М. Информационная епоха: экономика, общество и культура: Пер с англ.; Под науч. ред. О. И. Икаратана. — М.: ГУ ВШЭ, 2000. 
 
 ухвалених Конференцією ООН з довкілля і розвитку (Ріо-де-Жанейро, 3—14 
червня 1992 р.), і надалі розвинута в національних стратегіях окремих держав та 
в міжнародних угодах. На основі цієї концепції провадяться інтенсивні пошуки 
методів інтеграції екологічних чинників у економічне управління, включаючи 
організацію праці, міжнародну торгівлю, оподаткування, міжнародні екологічні 
стандарти, систему національних рахунків та вимірювання суспільного 
багатства. Важливо, що поки не вдалося знайти ні концептуальних, ні 
прикладних форм реального включення гуманітарних, соціальних, людських 
параметрів у концепцію стійкого розвитку, хоч необхідність цього цілком 





























                                                          
Вирішальний вплив на формування сучасних уявлень про розвиток як про 
процес, у центрі якого має бути якнайповніша реалізація прав і потреб людей, 
розвиток та реалізація їхніх здібностей і талантів, мали новаторські наукові 
розробки Амартьї Сена. Нобелівською премією 1998р. відзначено його внесок у 
економічний аналіз добробуту, передусім запропонована ним концепція 
розширення можливостей вибору людини. Основна ідея цієї концепції полягає в 
пропозиції оцінювати добробут за можливостями людей вести такий спосіб 
життя, який вони вважають належним, а не за рівнем доходу на душу населення 
чи іншими макроекономічними показниками. Згідно з цією концепцією дохід 
має розглядатись не як кінцева мета, а як засіб розширення можливостей 
вибору людини в таких принципово важливих галузях життєдіяльності, як 
здобуття освіти, професійний розвиток, зміцнення здоров’я, економічна та 
громадська діяльність. А. Сен розглядає розвиток як процес розширення 
можливостей людей, що передбачає більшу свободу вибору і більше варіантів 
для вибору тієї мети і того способу життя, яким людина надає перевагу. Тобто, 
за А. Сеном, мета розвитку — не розширення виробництва, а надання 
можливості людям розширювати свій вибір: здійснювати більше важливих для 
них справ, жити довго, запобігати хворобам, мати доступ до знань і благ 
цивілізації тощо. Слід зазначити, що можливості і вибір тісно взаємозв’язані 
між собою та зі свободою: як негативною (наприклад, свободою від голоду чи 
хвороб), так і позитивною (наприклад, свободою повніше реалізувати власні 
життєві наміри). У праці “Розвиток як свобода” А. Сен робить однозначний 
висновок, що в кінцевому підсумку розвиток — це питання свободи46. Саме 
новаторські ідеї А. Сена, а також його особиста активна робота в програмі 
розвитку ООН сприяли створенню і поширенню в усьому світі концепції 
людського розвитку47. 
Отже, наприкінці ХХ ст. ідеї про те, що люди та їхній розвиток є 
найважливішою метою суспільного прогресу, набувають дедалі ширшої 
підтримки у наукових економічних колах, втілюючись у розробці національних 
програм розвитку і проектів міжнародного співробітництва. Суттєвий вплив 
теорії людського капіталу, яка діставала нових наукових підтверджень стосовно 
постіндустріального суспільства, посилював погляди про вирішальну роль 
45 Доклад Конференции Организации Объединённых Наций по окружающей среде и развитию / Рио-де-Жанейро, 3—14 июня 1992 г. — Т. 1: Резолюции, принятые на конференции. — Нью-Йорк: Организация Объединённых Наций. — С. 3—7; 13—119; 398—440. 
46 Sen A. Development and Capability Expansion // Journal of Development Planning. — 1989. — No 19. — P. 
41—58; Sen A. Development as Freedom. Oxford: Oxford University Press, 1999. 
47 Див., наприклад: Грішнова О. А. Людський розвиток: Навч. посіб. — К.: КНЕУ, 2006. — 308 с. 
 
 людини в економічній динаміці, підвищенні ефективності людської діяльності 
на всіх рівнях. Дія людського капіталу, передусім підвищення рівня освіченості 
працівників, на економічне зростання розглядається не тільки безпосередньо 
через підвищення продуктивності праці більш освічених людей, але й 
опосередковано — через зростання ефективності і прискорення науково-
дослідних і дослідно-конструкторських розробок та масове впровадження їх у 
всі сфери людської життєдіяльності (що також потребує належного рівня освіти 
мас населення). 
Сучасний економічний погляд на людину як на носія людського капіталу 
означає визнання її здібностей капіталом у повному розумінні слова, тобто 
цінністю, яка приносить дохід, але з яскраво вираженою специфікою, без 
урахування якої потенціал може й не реалізуватися. Ця специфіка полягає у 
визнанні елементів невловимого, ірраціонального, непередбачуваного в людській 
природі, в її задатках, поведінці, потребах, бажаннях, що опосередковують 
співвідношення капіталовкладень і результатів. Усвідомлення істинного місця 
людини в суспільстві, погляд на працівників як на сукупність типологічно різних 
особистостей можливий лише поза суто економічними чи техніко-економічними 






























У зв’язку з цим останнім часом набуло популярності поняття соціального 
капіталу, що визначається як “сукупність ресурсів, котрі використовуються 
людиною для досягнення своєї мети”48. Соціальний капітал об’єднує такі 
безумовно важливі, але важко вимірювані чинники, як міра розвиненості 
громадянського суспільства, норми поведінки і суспільні традиції 
(громадянський менталітет), рівень розвитку інформаційних каналів, умови 
соціальної злагоди та ін. Соціальний капітал створює сприятливий клімат для 
підприємницької діяльності, зменшує інвестиційний ризик, створює умови для 
стійкого розвитку і передумови для успішного запобігання економічним кризам. 
Правомірною є думка, що саме соціальний капітал вирішальною мірою сприяв 
успішному розвитку Швеції і Японії, а його дефіцит зумовив масштаби та 
глибину кризи у пострадянських країнах49. 
2.5. ЕТАПИ СТАНОВЛЕННЯ ЕКОНОМІКИ ПРАЦІ  
ЯК САМОСТІЙНОЇ НАУКИ 
До початку ХХ ст. проблеми економіки праці досліджувались у межах 
загальної економічної науки. Самостійною науковою дисципліною економіка праці 
стає лише близько століття тому. Розглянемо основні етапи її становлення. 
Перший етап є періодом відгалуження економіки праці як самостійної 
науки, котрий тривав приблизно з останнього десятиліття ХІХ ст. до 20-х років 
ХХ ст. У цей період повністю зникло характерне для середньовіччя тотальне 
державне регулювання господарського життя, було остаточно зруйновано 
систему ремісничих гільдій із властивою їм суворою регламентацією. З іншого 
                                                          
48 Coleman J. S. Social Capital in the Creation of Human Capital // American Journal of Sociology 1988 — No 
94 (Supp.). — P. 101. 
49 Coleman J. S. Social Capital in the Creation of Human Capital. — P. 107—111. 
 
 боку, праця стала більш чітко підлягати технологічному регулюванню, разом з 
цим з’явились націлені переважно на охорону праці профспілки, колективні 
договори, соціальне законодавство тощо. Відповідні заклади, організації, 
правові норми у сфері праці стали основним предметом дослідження нової 
науки. Початок ХХ ст. позначився великим інтересом учених до різних аспектів 
трудової діяльності людини — психофізіологічних, економіко-організаційних, 
професійних тощо, які тісно перепліталися між собою. 
Еволюція науки економіки праці та управління персоналом невіддільна від 
історії розвитку самої науки управління, а також суміжних галузей знань — 
психотехніки, психофізіології, гігієни праці, психології, наукової організації 





























                                                          
На початку ХХ ст. виникла школа “наукового управління”, або “наукової 
організації праці”, основні положення якої викладені в працях американського 
інженера Ф. Тейлора (1856—1915) “Управління фабрикою” та “Принципи 
наукового управління”. В аспекті дослідження проблем управління працею 
представники цієї школи шукали шляхи індивідуального розвитку працівників 
через зниження рівня втомлюваності, науковий відбір для роботи за 
відповідними професіями; вивчали можливості забезпечення відповідності 
здібностей людей і вимог робочого місця; удосконалювали систему 
стимулювання праці. Тейлор уважав, що праця — це передусім індивідуальна 
діяльність, а тому вплив трудового колективу на робітника звичайно має 
деструктивний характер, зменшує продуктивність його праці. Тейлор першим 
обґрунтував необхідність наукового підбору працівників. Він зазначав, що 
відбір людей не вимагає пошуку екстраординарних індивідів, але передбачає 
вибір серед звичайних людей тих небагатьох, які підходять саме для даного 
типу роботи50. 
Праці учня Ф. Тейлора Г. Ганта (1861—1919) характеризують провідну роль 
людського фактора в промисловості і містять переконання в тому, що працівникові 
має бути надана можливість знайти у своїй праці не тільки джерело існування, але 
й задоволення. 1901 року Г. Гант розробив першу систему оплати дострокового 
якісного виконання виробничих завдань. З її запровадженням на низці підприємств 
продуктивність праці там зросла більше ніж удвічі. Гант мріяв про впровадження 
“демократії на виробництві”, про гуманізацію управління, доводячи, що “проблема 
людського фактора є однією з найважливіших проблем менеджменту”51. 
Відомий американський учений Г. Емерсон (1853—1931), розробляючи 
штабний принцип управління, приділяв головну увагу персоналу, наполягаючи 
на необхідності управління кадрами. Передбачаючи виникнення в майбутньому 
професії менеджера персоналу, Г. Емерсон ще 1912 року в праці “Дванадцять 
принципів продуктивності” писав: “Вкрай важливо мати хоча б небагато 
спеціалістів, що володіють інтуїцією, спостережливістю, тямущістю, з одного 
боку, і всім багатством фізіологічних, психологічних і антропологічних 
наукових знань — з другого. Лише такий спеціаліст зможе дати адміністрації і 
50 Тейлор Ф. Принципы научного менеджмента. — 1911 // http://www.ek-lit.agava.ru/books.htm.... 
51 Гант Г. Л. Организация труда. Размышления американского инженера об экономических последствиях мировой войны / Пер. с нем. Ю.М.Капланского. — М., 1923. 
 
 кандидатові на роботу справді компетентну пораду, тільки він може правильно 
сказати, чи підходить кандидат для даної роботи”52. 
Французький адміністратор і дослідник А. Файоль (1841—1925) виокремив 
основні принципи управління персоналом: винагорода персоналу, 
справедливість, постійність складу персоналу, підпорядкування окремих 
інтересів загальним, єдність персоналу53. 
Френк та Ліліан Гілбрети вивчали переважно питання фізичної роботи у 
виробничих процесах і досліджували можливості збільшення випуску продукції 
завдяки ефективнішому виконанню операцій ручної праці без збільшення 
зусиль працівників. Вони першими застосували для вивчення робочих рухів 






























                                                          
Концентрація виробництва і монополізація капіталу на початку ХХ ст. привела 
до небаченого раніше скупчення великих мас працівників різних спеціальностей на 
великих підприємствах, до глибшого поділу праці і, зокрема, до виокремлення 
функції управління персоналом. Г. Форд, прагнучи розв’язати проблему плинності 
кадрів, організував на своєму підприємстві “психологічний відділ”. Відомо, що 
перше “бюро наймання” було організоване ще 1900 року, а перший відділ праці — 
1902 року на підприємстві, що виробляло касові апарати55. 
Тож на початку свого розвитку економіка праці ще лише формувалась як 
власне економічна наука. Зокрема, було сформовано понятійно-
термінологічний апарат, який відокремив нову науку від загальної економічної 
теорії та дав змогу адекватно визначити предмет її дослідження. 
Другий етап розвитку економіки праці охоплює складний історичний період 
з 20-х до кінця 60-х років ХХ століття. Тоді відбулось становлення економіки 
праці як науки, що використовує економічні методи дослідження для виявлення 
економічних закономірностей у сфері праці. На відміну від першого етапу 
розвитку, котрий об’єднав учених усіх країн, що вступили на шлях 
індустріального розвитку, цей етап проходив у високорозвинених країнах 
Заходу та в СРСР і країнах, що пішли за його моделлю розвитку, абсолютно по-
різному. Здавалось, що між дослідженнями у сфері економіки праці, які 
здійснювались у цих групах країн, не було нічого спільного. Однак тепер, після 
завершення цілої історичної епохи, можна стверджувати, що вони були 
складниками єдиного процесу — становлення економіки праці як економічної 
науки. Тому варто розглянути сутність даного етапу в обох групах країн. 
У Західних країнах основним змістом другого етапу було дослідження ринку 
праці. У другій половині 1920-х рр. Пол Дуглас56 розпочав кількісні 
дослідження у сфері пропонування праці, попиту на неї та реальної заробітної 
плати. Вони ґрунтувались на закономірностях та підходах, описаних у працях 
економістів класичної та неокласичної шкіл. Однак цей етап не був простим 
розвитком класичних підходів. Конкретні дослідження на окремих 
52 Эмерсон Г. Двенадцать принципов производительности. — М., 1992. — С. 93. 
53 Файоль А. Позитивное управление. — М., 1924. — С. 23—30. 
54 Гилбрет Ф. Прикладное изучение движений. — М., 1925. 
55 Кунц Г., О’Доннел С. Управление: системный и ситуационный анализ управленческих функций. — М., 1981. 
56 Див.: Пол Х. Дуглас. Существуют ли законы производства: Вехи экономической мысли. Теория потребительского поведения и спроса. — Т. 3 / Под ред. В.М. Гальперина. — СПб.: Экон. шк., 1999.  
 
 підприємствах уможливили дальше формування понятійного апарату, 
характерного для економіко-трудових досліджень. Виявлені при цьому 
закономірності часто суперечили концепції розгляду праці як фактора 
виробництва, який функціонує відповідно до притаманних іншим факторам 
закономірностей. Крім цього, багато вчених почали розглядати соціальні 
питання за допомогою методів економічного аналізу, суттєво розширивши тим 





























                                                          
Водночас важливим етапом розвитку управлінсько-трудового напрямку 
наукової думки став рух за людські відносини на виробництві (1930—1950 рр.). 
Американські вчені Мері Паркер Фоллет і Елтон Мейо визнаються 
найбільшими авторитетами в цьому напрямку досліджень. Саме М. Фоллет 
першою дала визначення менеджменту як забезпечення виконання роботи за 
допомогою інших осіб, а знамениті експерименти Е. Мейо довели значення для 
ефективності виробництва сили взаємодії між людьми. Дальші дослідження 
Абрахама Маслоу, Криса Арджириса, Ренсиса Лайкерта, Дугласа Мак-Грегора, 
Девіда Мак-Клелланда, Фредеріка Герцберга, Лаймана Портера, Едварда 
Лоулера та багатьох інших учених були присвячені різним аспектам соціально-
трудової взаємодії людей, мотивації, характеру влади й авторитету, комунікації 
в організаціях, лідерства, змісту роботи і якості трудового життя тощо57.  
У СРСР цей етап проходив у абсолютно інших історичних умовах. На 
перший план тут було висунуто теорію трудового процесу, за межами котрої 
опинились усі проблеми функціонування ринку праці. 
Найбільшою багатогранністю та енциклопедичністю наукового дослідження 
процесів людської праці характеризуються праці голови (патріарха) кількох 
поколінь радянських економістів академіка Станіслава Густавовича Струміліна 
(1877—1974). Працюючи в жорстких умовах радянського тоталітарного режиму, 
він практично об’єктивно, майже без ідеологічних нашарувань дослідив величезні 
масиви економічних проблем, постійно пов’язуючи свої наукові пошуки з 
розв’язанням актуальних практичних проблем народного господарства країни. 
У праці “До питання про класифікацію праці” С.Г. Струмілін всебічно 
розглянув процес праці з економічного, фізіологічного, психологічного, 
соціального та історичного поглядів58. Зразком аналітичного підходу до однієї з 
найскладніших проблем економіки праці стала розроблена С.Г. Струміліним 
класифікація професій і спеціальностей. Його праці “Проблеми кваліфікації 
праці”59 та “Господарське значення народної освіти”60 стали підґрунтям науки 
про економічну ефективність освіти, яка пізніше в США була розвинена в 
теорію “людського капіталу”. 
С.Г. Струмілін послідовно заперечував зрівнялівку в оплаті праці. 
Розроблені ним методи класифікації і групування професій, велика робота з 
визначення основних факторів диференціації оплати праці мали вирішальне 
значення для організації заробітної плати. С.Г. Струмілін уперше здійснив 
соціально-економічне дослідження бюджету часу різних груп працівників. Під 
57 Мескон М. Х., Альберт М., Хедоури Ф. Основы менеджмента: Пер. с англ. — М.: Дело, 1992. 
58 Струмилин С. Г. Проблемы экономики труда. — М.: Наука, 1982. — С. 13—29. 
59 Там само. — С. 58—98. 
60 Там само. — С. 99—125. 
 
 його керівництвом уперше у світі був розроблений перспективний плановий 
баланс праці на 1927/28—1932/33 рр. 
Великий внесок зробив академік Струмілін і у вивчення проблем 
підвищення продуктивності праці. Аналізуючи ефективність нової техніки, він 
дослідив співвідношення між зростанням продуктивності праці і зниженням 
собівартості. Лише в сучасних умовах ми можемо цілком оцінити значення ідеї 
вченого про необхідність урахування в показниках продуктивності праці 
економії не тільки живої, але й уречевленої праці61.  
Сьогодні, коли відбулось глибоке розшарування населення за рівнями 
доходів, неабиякого значення набуває методика С.Г. Струміліна щодо 
дослідження рівня народного добробуту. Однак вона, на жаль, менше відома 





























                                                          
Слід зазначити, що внесок академіка Струміліна у дослідження економіки 
праці не обмежується вивченням окреслених раніше проблем, так само, як і 
його загальний внесок у науку не обмежується проблемами економіки праці. 
Важко переоцінити значення його публікацій зі статистики, демографії, 
економіки промисловості і сільського господарства. На наше глибоке 
переконання, обов’язком кожного студента є докладне ознайомлення з 
науковими працями цього видатного вченого. 
Помітний слід у радянській економіко-управлінській науці залишили й інші 
вчені “трудового” спрямування. О.К. Гастєв (1882—1938) — учений і поет, 
організатор Центрального інституту праці (незаконно репресований і 
реабілітований посмертно), вважається засновником школи наукової організації 
праці62. П.М. Керженцев (1881—1940) — економіст, історик, публіцист, а потім 
П.М. Єсманський, директор Таганрозького інституту наукової організації 
виробництва, досліджували спільні риси, що є в будь-якій роботі, пов’язаній з 
управлінням людьми, передбачивши таким способом основну ідею праксеології63. 
Значну увагу вивченню проблем управління приділяв Ф.Р. Дунаєвський, 
директор Харківського інституту праці; він акцентував увагу на проблемах 
добору персоналу, його підготовки і стимулювання.  
Величезний інтерес до проблем економіки, наукової організації праці та 
управління персоналом відбився, зокрема, у великій кількості та 
різноманітності періодичних друкованих (російською мовою) видань того часу: 
“Організація праці”, “Техніка управління”, “Господарство і управління”, “За 
раціоналізацію”, “Підприємство”, “Інженерна праця” та ін. Однак уже на кінець 
1930-х рр. у зв’язку з відомими політичними причинами в СРСР об’єктивні 
наукові розвідки були практично згорнуті. 
Результатом цього етапу в нашій країні стало виникнення низки не завжди 
тісно пов’язаних між собою наукових дисциплін, що розглядали організацію 
праці на рівні підприємства. Саме вони стали основою вітчизняної моделі 
економіки праці. 
61 Струмилин С. Г. Зазнач. пр. — С. 370—471. 
62 Див.: Гастев А. К. Как надо работать. — М., 1972; У истоков НОТ. Забытые дискуссии и нереализованные идеи. — Л., 1990. 
63 Керженцев П. М. НОТ. Научная организация труда // У истоков НОТ. Забытые дискуссии и нереализованные идеи. — Л., 1990. — С. 119; Есманский П. М. Научные основы организаторского дела. — Таганрог, 1920. 
 
 Отже, сказане свідчить про взаємодоповнення вітчизняних та зарубіжних 
підходів у сфері економіки праці, що формувало передумови їх конвергенції. 
Крім того, у ході тривалого розвитку західної та радянської економічних 
моделей виявилось, що відмінності між ними не такі вже й суттєві. 
Так, і західні, і радянські підходи ґрунтувались на організаційній філософії 
Ф. Тейлора, основними принципами котрої були такі: домінування системи 
постійної зайнятості; великомасштабне виробництво; стандартизовані підходи 
до управління працею; жорсткі структури штатів підприємства; наявність 
чітких відносин підпорядкування та контролю; зв’язок із зовнішнім 
середовищем в основному через керівництво підприємств. Дані ознаки сприяли 
конвергенції вітчизняних та зарубіжних концепцій економіки праці, яка 
переважно сформувалась у рамках наступного, третього, етапу. 
Третій етап розвитку економіки праці почався з кінця 1960-х — середини 
1970-х рр. та пов’язаний із трансформацією фундаментальних засад управління 
трудовою діяльністю. Якщо раніше її основні параметри визначались 
керівництвом підприємства виходячи із системи застосовуваних технологій та 
характеристик працівників, то тепер праця почала регулюватись не тільки 
зсередини, але і ззовні. Це було викликано зростанням мобільності робочої 
сили, ускладненням проблем захисту довкілля, глобалізацією економіки, 
посиленням конкуренції на зовнішніх ринках, інноваціями, структурною 
перебудовою економіки. Саме зовнішнє середовище стало рушійною силою 





























Починаючи з 1960-х рр. виникла друга велика хвиля зростання інтересу до 
проблем управління через систему взаємовідносин людей. Управління 
економічними процесами відтоді розглядається як цілеспрямований вплив на 
людей і лише через них — на виробничі відносини. Важливим методом 
управління стають соціально-психологічні відносини.  
У 1970—1980 рр. у науці управління розвинених країн поняття “людські 
ресурси”, “людський капітал” і управління ними почали витісняти поняття 
“персонал”, “управління персоналом”, “робота з кадрами”. Більшість фірм змінила 
також традиційну назву “відділ кадрів” на “відділ (служба) людських ресурсів”. 
Нова термінологія ввійшла й у службові документи, і в наукові праці, і в 
підручники, однак повної одностайності серед учених із цього приводу поки що 
немає. 
У 1970—1980-х рр. управління людськими ресурсами вивчали передусім 
спеціалісти в галузі психології і соціології праці, зокрема такі радянські вчені, 
як В.А. Ядов, А.Г. Здравомислов, В.П. Ропсина, В.Г. Підмарков, Г.М. 
Зараковський, В.К. Тарасов, Ю.М. Чернов, Є.А. Климов, Б.А. Смирнов, Б.А. 
Леонов, Ю.М. Забродін та інші. Завдяки дослідженням Б.Ф. Ломова, Б.Г. 
Ананьєва, В.П. Зінченка, А.Н. Леонтьєва в самостійний напрямок науки 
управління виокремилась ергономіка, яка виникла на базі психології, 
психофізіології, наукової організації праці. Предметом цієї науки є дослідження 
різноманітних характеристик людини, що працює, з урахуванням численних 
виробничих факторів з метою оптимізації знарядь, умов і процесу праці. 
Іншим суттєвим напрямком досліджень цього періоду стало вивчення 
інститутів ринку праці та його інфраструктури, яке і за кордоном, і у вітчизняній 
 
 науці (хоч і під іншими назвами) було тісно пов’язане з дослідженнями 
соціальних процесів. 
Четвертий етап у розвитку економіки праці ще триває, тому зарано його 
оцінювати та підбивати підсумки. Можна лише стверджувати, що він тісно 
взаємозв’язаний з інформаційною революцією, розвитком мережних структур 
та глобалізацією. Тож його ми розглянемо далі. 
2.6. СУЧАСНИЙ ЕТАП СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ  
ДОСЛІДЖЕНЬ У СВІТІ ТА В УКРАЇНІ 
Сучасний етап розвитку науки передбачає суттєві зміни в предметі 
економіки праці, які відображаються в таких явищах. По-перше, у всіх 
економічних і трудових процесах на підприємствах зросло значення 
зовнішнього середовища. По-друге, істотно відвищилась роль індивіда як 
об’єкта дослідження економіки праці. Його різноманітні характристики 
розвиваються більшою мірою незалежно і сильно впливають на роботу 
підприємства. По-третє, збільшується ступінь багатомірності опису різних 
економічних суб’єктів, зростає кількість дедалі менш залежних один від одного 
показників, які визначають становище працівників та роботодавців. По-
четверте, характеристики трудової діяльності в цей період стають чимраз 
динамічнішими, що обумовлюється впливом ринкових факторів на персонал 
підприємства. При цьому динаміка багатьох показників може змінюватися на 
протилежну протягом відносно невеликих проміжків часу, тоді як раніше ці 





























Ці процеси приводять до формування нових та зміни наявних інститутів 
праці й соціально-трудових відносин, дослідження яких потребує розробки 
принципово нових методів аналізу. Розширення інституційної багатоманітності 
спричинює зростання міри альтернативності дій економічних суб’єктів, що 
вимагає збалансованого підходу до різних теоретичних концепцій, оскільки 
вони іноді перебільшують роль тих чи інших інститутів. Розглядаючи найбільш 
актуальні проблеми економіки праці, дослідження варто здійснювати через 
призму інституційної трансформації. 
Зміни у сфері праці, які нині відбуваються, зачіпають не тільки основні 
параметри трудового процесу, а й функціонування ринку праці, і ці зміни йдуть 
паралельно, взаємно впливаючи одна на одну. Їх взаємовплив обумовлює 
принципові зміни в системі соціально-трудових відносин. Тому виділимо такі 
блоки актуальних проблем економіки праці на сучасному етапі: 1) 
трансформація відносин на ринку праці, 2) соціалізація трудових відносин і 3) 
зміни безпосередньо у процесі праці на підприємствах. 
Серед найактуальніших проблем, безпосередньо пов’язаних із 
трансформацією відносин на ринку праці, окреслимо такі: 
 необхідність зростання ефективності праці і формування відповідної їй 
організації незалежно від коливань кон’юнктури ринків. Це викликає 
необхідність формування такої системи відбору, оцінки та розвитку персоналу, 
яка б забезпечувала неперервне зростання ефективності і відповідала б при 
цьому перспективним напрямкам трансформації оргструктур; 
 
  потреба більшої уваги не до втримання завойованих позицій, а до 
стратегічно перспективного розвитку трудового потенціалу і, відповідно, 
оновлення робочих місць, формування прогресивної структури зайнятості; 
 посилення уваги не тільки до зайнятих економічною діяльністю, але й до 
всіх доступних для залучення в коротко- та довгостроковій перспективі 
людських ресурсів; 
 зростання значення зовнішньої мобільності робочої сили на противагу 
внутрішній, що призводить до ослаблення значення такої традиційної мети 
працівників, як стійкість відносин зайнятості, і зростання значимості контактів з 
іншими роботодавцями. Це потребує формування нових підходів до мотивації 
праці; 
 ускладнення структури винагороди постійної частини працівників, поряд з 
більш простою та однорідною системою винагороди тимчасових 
співробітників. Дана обставина істотно ускладнює порівняльну оцінку 
економічного становища цих груп; 
 зростання значимості соціальних гарантій з боку роботодавця для однієї 
частини співробітників на противагу ослабленню їхньої ролі для іншої групи. 
Це пояснюється принципово різним значенням висококваліфікованих і 





























 необхідність розширення інформаційної бази про працю і зайнятість за 
допомогою введення нових параметрів, які повніше характеризують більше 
різноманіття форм наймання та інших варіантів взаємодії працівника та 
підприємця. 
А тепер перейдемо до розгляду найактуальніших проблем соціально-
трудових відносин. Вони потребують здійснення масштабної науково-
аналітичної роботи з метою формування адекватних для нових реалій моделей 
цих відносин: 
 зменшення значення специфічних знань як фактора монопольного 
становища груп працівників і навіть їх окремих представників. У результаті цього 
змінились такі параметри системи трудових відносин: міра стійкості; міра 
залежності працівників від конкретних підприємств та роботодавців, від 
конкретних сегментів ринку праці. Одночасно зростає роль інших видів 
специфічності, які раніше спеціально не розглядались, наприклад, унікальності 
знань та кваліфікації працівника; 
 зростання ролі необхідних на ринку галузей знань, які внаслідок своєї 
широти не можуть бути навіть номінально закріплені за окремим працівником. 
Типовим прикладом є знання з реструктуризації та реінжинірингу підприємств. 
Дані сфери знань концентруються в організаціях працівників, об’єднаних за 
професійною ознакою, причому функція розподілу робіт часто переходить від 
роботодавця до цих об’єднань; 
 зростання міри комерціалізації об’єднань працівників. Вони дедалі 
частіше перетворюються на самостійних економічних суб’єктів, тимчасом як 
об’єднання роботодавців дедалі частіше змушені брати участь у діяльності, яка 
не спрямована на одержання прибутку; 
 поступове перетворення трудових відносин між висококваліфікованими 
працівниками та роботодавцями на договірні відносини, які можна порівняти із 
взаємодією двох агентів, не підпорядкованих один одному; 
 
  виникнення принципово нових соціально-трудових відносин у сфері 
дистанційної зайнятості та запозиченої праці, що відкривають нові можливості і 
водночас породжують нові проблеми. Це вимагає пошуку адекватних методів 
регулювання соціально-трудових відносин у цих нових видах зайнятості; 
 послаблення значення відкритих форм протидії працівників та 
роботодавців з паралельним посиленням їх прихованої конфронтації, яка 
нерідко затягує у свою орбіту споживачів продукції та приводить до 
виникнення нових підприємств та форм зайнятості; 
 соціальна диференціація за ознакою рівня освіти і кваліфікації, зокрема 
формування диференційованих систем побудови трудових відносин для 
працівників з різним статусом (який дедалі частіше визначається рівнем 
кваліфікації), що здебільшого не має законодавчого закріплення; 
 поява організацій, які автономно регулюють свої трудові відносини. До 
цієї категорії належать численні кооперативи та підприємства неформального 
сектору економіки, а також окремі підрозділи мережних структур; 
 посилення значення систем трудових відносин без профспілок (так званих 
неюніонізованих моделей). У даному разі найважливішого значення набувають 
такі механізми, як система подання скарг та пропозицій. Іншим важливим 






























 зростання значимості трудових відносин, в які вступають представники тих 
чи інших меншин на ринку праці (жінки, молодь, інваліди, біженці тощо). 
Унаслідок цього відбувається індивідуалізація трудових відносин, але, з іншого 
боку, урізання їх системи, що пов’язано з істотними неекономічними інтересами; 
 поступове перетворення системи трудових відносин на складову частину 
більш загальної системи, що включає в себе також відносини з приводу 
власності, ринкової діяльності та захисту довкілля. При цьому деякі механізми 
регулювання трудових відносин посилюють протиставлення інтересів 
виробничих колективів та територіальних співтовариств. 
Що стосується нових проблем, пов’язаних з характеристиками процесу 
праці на підприємствах, то серед них у наш час виокремлюють такі: 
 ускладнення, урізноманітнення сутності, видів і форм праці, поширення 
інноваційної, інтелектуальної діяльності вимагають наукового обґрунтування 
нових підходів до управління працею; 
 перехід частини функцій контролю за перебігом трудового процесу від 
роботодавця до споживачів, що ускладнює управління працею через зниження 
ролі роботодавця; 
 ускладнення взаємозв’язку між продуктивністю та соціальними 
параметрами трудового процесу. У високорозвинутих країнах донедавна 
завдання зростання задоволеності працею та її продуктивності нерідко 
розглядались як паралельні. Однак цілком очевидно, що їх взаємозв’язок має 
складний динамічний характер і вимагає спеціального механізму розв’язання 
суперечностей та пошуку взаємоприйнятних компромісів; 
 поява складніших характеристик, що відображають становище індивіда в 
організації. У багатьох випадках посада та рівень формальної освіти вже не 
визначають ролі того чи іншого співробітника в організації. Тому основні 
статусні характеристики зайнятих уже не є постійними та дедалі більше 
 
 визначаються поточними особливостями діяльності, що потребує точнішого 
врахування її характеру; 
 розподіл відповідальності в організації історично вважався прерогативою 
керівництва, однак за сучасних умов чимраз частіше беруть на себе 
відповідальність саме звичайні працівники, що свідчить про необхідність 
надання їм більших прав. Це зумовлює трансформацію сутності трудового 
процесу та зміни механізмів управління ним; 
 зростання ролі навчання в ході здійснення процесу праці. Урахування 
навчання в процесі роботи вимагає формування іншого механізму оцінки як 
параметрів трудової діяльності, так і самої кваліфікації працівника, а також 
нових підходів до стимулювання праці; 
 поява неієрархічних, зокрема мережних, форм управління та організації праці, 
що знижує увагу підприємця до самого процесу праці, одночасно посилюючи 
значимість контролю за його результатами. Разом з тим формування спеціальних 
форм контролю за ходом трудового процесу є абсолютно необхідним. 
В Україні соціально-трудовий напрям економічної думки нині розвивають 
кілька наукових центрів, як-от: Інститут демографії та соціальних досліджень 
Національної академії наук (НАН) України (м. Київ); Рада з вивчення 
продуктивних сил України НАН України (м. Київ); Інститут регіональних 
досліджень НАН України (м. Львів); Інститут економіки промисловості НАН 
України (м. Донецьк); Науково-дослідний інститут соціально-трудових 
відносин Міністерства праці та соціальної політики України (м. Луганськ); 
Науково-дослідний інститут праці і зайнятості населення Міністерства праці та 





























Чималий внесок у розвиток трудового напряму економічної науки 
здійснюють і науковці вищої школи, зокрема ті, що працюють у Київському 
національному університеті ім. Тараса Шевченка, Київському національному 
економічному університеті ім. В. Гетьмана, Донецькому національному 
університеті, Львівському державному університеті ім. І. Франка, 
Харківському національному економічному університеті, Тернопільському 
національному економічному університеті, Одеському національному 
економічному університеті. 
До найактуальніших проблем економіки праці та соціально-трудових 
відносин в Україні, дослідження яких є перспективним для наукової роботи 
(починаючи зі студентської лави), належать такі: прогнозування ринку праці й 
особливостей його трансформування; дослідження впливу трансформаційних 
процесів на зайнятість та рівень життя населення; наукове обґрунтування 
розвитку інноваційних, інтелектуальних, творчих видів людської діяльності; 
дослідження ефективності інвестицій у людський капітал на особистісному, 
мікро- і макроекономічному рівні; удосконалення методології розрахунку та 
пошук резервів людського розвитку на всіх рівнях; розроблення ефективних 
систем оцінки трудового внеску та оплати праці; пошуки оптимальних 
способів підвищення продуктивності праці, відтворення кадрового потенціалу 
країни, соціального захисту населення, розвитку соціального партнерства і 
багато інших. 
Наголосимо, що тут перелічено проблеми, які нині перебувають на вістрі 
наукових досліджень. Утім, безумовно, матеріали цього підручника не можуть 
 
 вичерпно розкрити кожну з них, бо призначення такого роду видання — 
забезпечити студентам фундаментальну знаннєву базу, створити 
кваліфікаційний потенціал, який знадобиться в дальшій успішній трудовій 
діяльності, зокрема стане в пригоді для плідного наукового пошуку. 
Сподіваємось, що матеріали цієї книжки підготують і заохотять вас до 
майбутньої наукової роботи! 
РЕЗЮМЕ 
У ході соціально-економічного розвитку змінюються традиційні 
погляди на трудовий процес. Саме комплексний теоретичний підхід до праці як 
предмета наукового економічного дослідження на новій концептуальній основі, 
що враховує радикальні зміни в соціально-економічних відносинах нашого 
суспільства й обумовлює подолання відчуження праці, дає можливість 
раціонально використати всі потенційні здібності працівників для досягнення 





























Протягом тривалого періоду історії людського суспільства, аж до епохи 
високорозвиненого промислового виробництва, питання раціональної 
організації праці та управління людськими ресурсами не мали належного 
наукового обґрунтування. Проте проблеми природи і принципів справедливого 
й ефективного управління працею і — ширше — ролі людини та її праці в 
суспільному прогресі були предметом роздумів багатьох великих мислителів. 
Саме представники класичної буржуазної політекономії почали предметно 
досліджувати питання економіки праці. Суттєвий внесок у розвиток цих 
проблем здійснили представники наукових шкіл марксизму, неокласики, 
інституціоналізму, менеджменту, організації праці, економіки розвитку. 
Видатні українські вчені: Г. Сковорода, Т. Степанов, І. Вернадський, М. Бунге, 
О. Білімович, М. Павлик, І. Франко, М. Туган-Барановський, С. Подолинський, 
М. Руденко — також зробили свій внесок у вивчення соціально-трудових 
проблем.  
Нові можливості дослідження соціально-трудових проблем відкрив 
інституційний економічний аналіз. У дослідженнях економіки праці та 
соціально-трудових відносин найактивніше застосовуються інституційні теорії 
контрактів (угод), неформальних інститутів, суспільного вибору таін.  
Із середини ХХ століття людина, її творчі, інтелектуальні, підприємницькі 
та інші здібності стали розглядатись як основний чинник соціально-
економічного прогресу і, відповідно, основний об’єкт економічних 
досліджень. Це виявилося розквітом глобальних концепцій людського 
капіталу й людського розвитку. 
За видатні досягнення в галузі соціально-трудових досліджень (передусім 
макроекономічного рівня) чимало вчених здобули Нобелівські премії. Це — Т. 
Шульц, Г. Беккер, А. Льюїс, Г. Мюрдаль, С. Кузнець, А. Сен та інші. 
Економіка праці як наука виокремилася на початку ХХ ст. і нині перебуває 
на четвертому етапі свого розвитку, який тісно пов’язаний з інформаційною 
революцією, розвитком мережних структур та глобалізацією. Зміни у сфері 
праці, які нині відбуваються, стосуються як основних параметрів трудового 
 
 процесу, так і функціонування ринку праці, і ці зміни взаємно впливають одна 
на одну. Їх взаємовплив визначає принципові зміни в системі соціально-
трудових відносин. Тому найбільш актуальними проблемами економіки праці 
на сучасному етапі є дослідження трансформації відносин на ринку праці, 
соціалізації трудових відносин і змін безпосередньо у процесі праці на 
підприємствах, з орієнтацією на підвищення ефективності виробництва та 
якості трудового життя. 
Терміни і поняття 
Актуальні проблеми економіки праці на сучасному етапі 






























Рух за людські відносини на виробництві 
Трансакційні витрати 
Школа наукової організації праці 
Школа фізичної економії 
Питання для перевірки знань 
1. У чому полягає особливість підходів К.Маркса до дослідження трудових проблем? 
2. Назвіть видатних українських учених, що зробили помітний внесок у 
розвиток економіки праці. 
3. У чому полягають особливості інституційного аналізу соціально-
економічних явищ? 
4. Назвіть наукові дослідження соціально-трудової тематики, які були 
відзначені Нобелівською премією. Що ви знаєте про їх авторів? 
5. Охарактеризуйте етапи становлення економіки праці як самостійної науки. 
6. Чим відрізнявся другий етап становлення економіки праці як самостійної 
науки в СРСР порівняно з країнами Заходу? 
7. Визначте специфіку сучасного етапу соціально-трудових досліджень. 
Завдання для індивідуальної роботи 
1. Поміркуйте, які напрями сучасних досліджень у галузі економіки праці і 
соціально-трудових відносин найбільш цікавлять вас у плані наукової роботи. 
2. Користуючись електронним каталогом Національної бібліотеки України 
імені В.І. Вернадського, який можна знайти за адресою http://www.nbuv.gov.ua, 
перелічіть теми дисертацій, які були захищені в Україні за минулий рік за 
спеціальністю 08.00.07 — “Демографія, економіка праці, соціальна економіка і 
політика”. Згрупуйте їх за напрямами досліджень у межах спеціальності, 































3. Підготуйте реферат Нобелівської лекції одного з лауреатів, удостоєного 
цієї премії за дослідження соціально-трудової тематики. 
Література для поглибленого вивчення  
1. Злупко С. М. Історія економічної теорії: Підручник. — 2-ге вид., випр. і доп. — 
К.: Знання, 2005. — 719 с. 
2. Корнійчук Л. Я. Історія економічної думки України: Навч. посіб. — К.: КНЕУ, 
2004. — 431 с. 
3. Маршев В. И. История управленческой мысли: Учебник. — М.: ИНФРА-М, 2005. 
— 731 с.  
4. Одегов Ю. Г., Руденко Г. Г., Бабынина Л. С. Экономика труда: Учебник: В 2 т. —
М.: Альфа-Пресс, 2007. — Т. 1. — Гл. 2. 
5. Подолинський С. А. Людська праця і єдність сили: Вибрані твори / Упоряд. Л.Я. 
Корнійчук. — К.: КНЕУ, 2000. — С. 284. 
6. Руденко М. Д. Енергія прогресу: гносис і сучасність: Метафізична поема. — К.: 
Журналіст України, 2008. — 716 с. 
7. Степаненко С. В. Інституціональний аналіз економічних систем (проблеми 
методології): Монографія. — К.: КНЕУ, 2008. — 312 с. 
8. Струмилин С. Г. Проблемы экономики труда. — М.: Наука, 1982. — Гл. I—IV. 
9. Тучков А. И. Экономика труда: Учеб. пособие. — М.: ЭКМОС, 2001. — Гл. 1. 
10. Экономика персонала: Учебник / Р.П. Колосова, Т.Н. Василюк, М.В. 
Артамонова, М.В. Луданик. — М.: ИНФРА-М, 2009. — Гл. 2. 




































ПРАЦЯ ЯК СФЕРА  
ЖИТТЯ ЛЮДИНИ  




3.1. Соціально-економічна сутність, зміст і характер праці 
за сучасних умов. 
3.2. Інтелектуалізація праці — визначальна ознака 
постіндустріального розвитку. 
3.3. Роль праці в розвитку людини і суспільства. 
3.4. Види праці та особливості їх. 
3.5. Теоретико-методичні основи аналізу роботи. 
3.6. Сутність, завдання та складові управління працею. 
 
Резюме 
Терміни та поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення 
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 трактування праці з позицій класичної, неокласичної та 
сучасної економічної науки; 
 головні ознаки змісту та характеру праці 
постіндустріального періоду розвитку суспільства; 
 характерні риси інтелектуалізації праці; 
 відмінність у поняттях “праця”, “трудова діяльність”, 
“робота”, “трудовий процес”; 
 класифікаційні ознаки та особливості різних видів праці; 
 вимоги до опису роботи згідно з вітчизняною та 
зарубіжною практикою; 
 теоретико-методичні засади аналізу роботи; 
 поняття та елементи управління працею, 
а також УМІТИ: 
3 
 
  виявляти особливості процесу, змісту та результатів праці за 
видами економічної діяльності, структурними підрозділами та 
окремими робочими місцями; 
 провадити аналіз та здійснювати опис роботи з урахуванням 
підходів вітчизняної та міжнародної практики; 





































3.1. СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНА СУТНІСТЬ,  
ЗМІСТ І ХАРАКТЕР ПРАЦІ ЗА СУЧАСНИХ УМОВ 
Практика господарювання переконливо свідчить, що немає жодної 
економічної проблеми, яка б так чи інакше не була пов’язана з працею, з 
інтересами людей, з їхніми взаєминами.  
У процесі розвитку людської цивілізації погляди на працю зазнали 
значних еволюційних змін. Науковим уявленням про працю передував 
тривалий та багатогранний досвід ненаукового її осмислення. У стародавній 
міфології та релігії найбільш важливе місце посідали божества, які 
“опікувалися” трудовими процесами (боги рільництва, виноградарства, 
богині прядіння, ткацтва тощо).  
У донауковій фазі часто домінувало уявлення про тяжкий, примусовий бік 
праці. Так, навіть частина прислів’їв та приповідок говорять про працю як 
про негативне явище (“робота — не вовк, у ліс не втече”; “їж — пітній, 
працюй — замерзай” і т. ін.). Особливо виразно визначив працю як щось 
тяжке, неприємне І. Бентам: “Прагнення до праці не може існувати саме по 
собі, це псевдонім прагнення до багатства, сама ж праця може викликати 
лише огиду”1. А. Маршалл дав визначення, в якому знаходить 
підтвердження позиція У. Ст. Джевонса: праця — це розумове та фізичне 
зусилля, що докладається частково або цілковито з метою досягнення 
певного результату без урахування задоволення, що буває безпосередньо від 
виконаної роботи2. При цьому варто зауважити, що підкреслення тяжкого, 
примусового боку праці пов’язане перш за все з тим, що протягом тисячоліть 
матеріальні блага були результатом зусиль нижчих верств суспільства — 
рабів, кріпосних селян, пролетаріату, які працювали по 12—15 годин за добу 
за мізерну винагороду. Наука та мистецтво (і в цілому робота заради 
морального задоволення) залишались прерогативою еліти.  
                                                          
Християнське вчення сформувало інший засновок: людина створена Богом, 
щоб владарювати на землі, а для цього необхідно трудитися. Добре відомі слова 
Святого Павла: “Хто не працює, да не їсть”. 
Проте народна мудрість виділяє також і позитивні моменти праці: 
“терпіння та праця все осилять”, “справа майстра боїться”, “не від роси 
врожай, а від поту”. 
Доречно згадати висловлювання великих мислителів та літературних 
1 Цит. за: Автономов В. С. Модель человека в экономической науке. — СПб.: Экон. шк., 1998. — 229 с. 






































                                                          
класиків щодо ролі та значення праці в житті людини. Зокрема Лев Толстой 
писав: “Ніщо так, як праця, не облагороджує людину. Без роботи людина не 
може зберегти свої чесноти”. Французькому філософу та історику Вольтеру 
належать такі слова: “Праця звільняє нас від трьох великих лих — нудьги, 
пороку та нестатку”. Російський педагог-демократ Костянтин Ушинський 
говорив: “Вільна праця потрібна людині не сама по собі, а задля розвитку і 
підтримки почуття людської гідності”. Один із класиків політичної економії 
Вільям Петті сформулював хрестоматійне положення: “Земля — мати 
багатства, а труд — його батько”.  
Еволюція уявлень про працю триває й у наші дні, адже праця залишається 
однією з базових категорій економічної теорії. В економічній літературі 
наводяться різні визначення даного терміна. 
У природничо-науковому контексті праця трактується як “споживання 
механічної та психічної роботи, що нагромаджена в організмі, яка має 
результатом збільшення кількості перетворюваної енергії на земній поверхні”3. 
Основоположники політичної економії В. Петті, А. Сміт, Д. Рікардо 
здатність до праці розглядали як специфічний товар. А. Сміт уважав, що праця 
— це будь-яка виробнича діяльність людини. Аж до початку ХХ ст. праця 
розглядалась у категоріях, орієнтованих на погляди політекономів ХІХ ст., які 
традиційно працю трактували як доцільну діяльність людини, спрямовану на 
збереження, видозміну, пристосування середовища перебування для 
задоволення своїх потреб, на виробництво товарів і послуг.  
Маркс писав: “Праця є перш за все процес, що відбувається між людиною 
і природою, процес, в якому людина своєю власною діяльністю 
опосередковує, регулює та контролює обмін речовин між собою і 
природою”4. Проте згідно з марксистським підходом увага акцентується не 
на процесі взаємодії людини з природою, а на певних відносинах між 
учасниками цього процесу. Наголошувалось, що праця має двоїсту природу: 
як обмін речовин між людиною і природою і як засіб спілкування між людьми 
у процесі виробництва. 
Прихильниками неокласичної економічної теорії поняття “праця” 
трактується як фактор виробництва, рівнозначний землі та капіталу, який 
залучається у процес виробництва через зусилля окремих індивидів і не є 
єдиним джерелом створення вартості. Представники неокласичного підходу 
розглядають працю як широкий термін, що застосовується для відображення 
всіх фізичних та розумових здібностей людини, які використовуються у 
виробництві товарів та наданні послуг.  
Згідно з базовими положеннями “Економікс” праця асоціюється з 
найманим працівником, з найманою працею. Особливе значення в рамках 
даної концепції приділяється підприємницькій діяльності та підприємцеві як 
суб’єкту бізнесу.  
Сучасна економічна наука визначає працю не тільки як свідому 
створювальну діяльність, спрямовану на одержання корисного результату для 
задоволення матеріальних та духовних потреб, а і як вияв людської особистості. 
3 Подолинский С. Труд человека и его отношение к распределению энергии. — СПб., 1880. 
4 Маркс К., Энгельс Ф. Соч. — Т. 23. — М.: Госполитиздат, 1960. — 907 с. 
 
 Крім цього, поняття “праця” розглядається і як вид економічних ресурсів. 
Утакому контексті праця характеризує можливості людини або групи людей у 
процесах продукування благ та ресурсів. Ці можливості доцільно визначати як 
трудовий потенціал — поєднання трьох компонент діяльності людини: 
регламентованої праці (α-праці), у процесі якої працівник не має об’єктивної 
можливості для вияву своїх творчих здібностей; творчої праці (β-праці); 




































                                                          
Елементи творчості характерні для діяльності науково-технічних 
працівників, програмістів, організаторів виробництва та інших видів діяльності, 
для робітників-раціоналізаторів.  
Духовна компонента праці важлива для діяльності керівників. Їхня 
головна функція полягає в координації та мотивації колективної роботи, що 
передбачає налагодження взаємодії між співробітниками. Разом з тим 
діяльність керівників суттєво впливає на духовну сферу підлеглих, що прямо 
чи опосередковано відображується на результатах їхньої праці. Тому працю 
керівників підприємства та його структурних підрозділів правомірно назвати 
духовно-координаційно-мотиваційною. 
Кожна з наведених компонент реалізується у процесі праці завдяки 
властивим їй параметрам. Для α-праці такими параметрами є затрати робочого 
часу, знання, уміння; для β-праці — творчі здібності, активність; для γ-праці — 
підприємницькі здібності та високі моральні норми, які обов’язково 
позначаються на продуктивності праці співробітників.  
Практично всі сучасні автори визнають, що праця як компонента 
економічної діяльності є унікальною та такою, що потребує особливого 
підходу до її вивчення.  
У такому контексті доцільно розмежувати поняття “діяльність”, “трудова 
діяльність”, “робота”, “трудовий процес”. 
Діяльність — особливий вид активності, властивий лише людині та соціальній 
спільноті; особлива форма ставлення людини до навколишнього світу та самої 
себе, що виявляється у зміні та перетворенні світу і людської свідомості; 
процес, що реалізується з використанням відповідних засобів та забезпечує 
одержання результату, якість котрого визначається ступенем відповідності 
поставленим цілям. 
! 
Діяльність, як активний процес реалізації фізичного та розумового 
потенціалу людини, що здійснює вплив на предмет праці засобами праці для 
створення матеріальних і духовних благ — товарів та послуг, які задовольняють 
особисті та суспільні потреби, пов’язана з працею. Для того щоб діяльність 
можна було назвати трудовою, її свідомо очікуваний результат повинен мати 
позитивну цінність соціального спрямування.  
Проте поняття “діяльність” ширше за поняття “праця”, оскільки не кожна 
діяльність може бути працею. Так, у діяльності можна виділити свідому та 
інстинктивну частини. Переважна частина діяльності людей усвідомлена, 
оскільки здійснюється на підставі внутрішніх аргументованих спонук. 
5 Генкин Б. М. Организация, нормирование и оплата труда на промышленных предприятиях: Учебник. 
— 5-е изд., изм. и доп. — М.: Норма, 2008. — 480 c. 
 
 Натомість інстинктивна діяльність визначається безумовними рефлексами, що 
формуються на генному рівні. При цьому свідома діяльність об’єднує в собі 
трудову та нетрудову діяльність, які різняться між собою за такими критеріями: 
зв’язок зі створенням благ, цілеспрямованість, легітимність, затребуваність. 
Трудова діяльність пов’язана зі створенням та прирощуванням благ, є 
діяльністю цілеспрямованою, легітимною, затребуваною. 
Трудова діяльність в економіці праці аналізується переважно з погляду виконання 
функціональної ролі працівника і часто ототожнюється з низкою операцій та функцій, 




































Трудова діяльність за своєю суттю має такі характерні риси: 
 вона тісно пов’язана з технологічним процесом; 
 більшою мірою пов’язана з професійними якостями, посадовими 
обов’язками працівника, ніж з особистісними характеристиками; 
! 
 відносно жорстко регламентована в часі та просторі, здійснюється за 
конкретними алгоритмами; 
 визначена конкретними параметрами та кінцевою метою. 
Нетрудова діяльність пов’язана зі споживанням благ для відтворення 
працездатності людини (відпочинок, розваги, лікування, харчування), 
незаконним привласненням чужих результатів праці (злочинна, заборонена, 
нелегітимна діяльність, що переслідується законом), виготовленням 
незатребуваної споживачем продукції тощо.  
Діяльність різних видів має певний зв’язок із працею. 
Робота — сукупність завдань та функцій, які можуть бути доручені одному 
працівникові і які він здатен виконати. Функція або завдання при цьому описують 
змістовний бік здійснення індивідом, групою або організацією певної діяльності, тобто 
відповідає на запитання — що робити? Поняття роботи містить також організаційну 
складову здійснення діяльності, тобто дає відповідь на запитання — кому і як слід 
робити? 
! 
Трудовий процес — сукупність взаємозв’язаних процедур, операцій та їх елементів, 
що забезпечують одержання продукту праці. 
Основними характеристиками процесів праці є: корисність результатів, 
затрати часу та енергії працівників, їхні доходи та міра задоволення від змісту 
виконуваних функцій. 
! 
Сутність трудового процесу визначається психофізіологічним, 
технологічним, соціально-економічним, соціологічним аспектами. 
 
Види діяльності: особливості та зв’язок із працею6 
Трактування праці як одного з видів діяльності дає змогу визначати її 
роль та місце в суспільному житті, системні зв’язки з іншими сферами 
життєдіяльності, передбачати трансформацію її характерних рис, 
базуючись на інформації про ці зв’язки та фактори, що обумовлюють 
структурні зрушення в суспільстві.  
i 
                                                          
6 Экономика и социология труда: Учебник / Под ред. А.Я. Кибанова. — М.: ИНФРА, 2007. — 584 c. 
 
 За критерієм напрямку активності суб’єкта, який [критерій] є провідним у 
класифікації діяльності, оскільки відображає характер відносин між 
суб’єктом та об’єктом, виділяють п’ять основних видів діяльності (рис. 3.1).  
Перетворювальна — дія-
льність, під час якої актив-
ність суб’єкта приводить до
певних змін її об’єкта. Ре-
зультатом є нові властивос-













під час якої об’єкт залиша-
ється незмінним. Результа-
том є знання про об’єкт та
новий духовний стан суб’-
єкта, що набув прирощення
знань: життєвий досвід (у
процесі повсякденної прак-
тичної діяльності) та наукове








ментів; теоретичний рівень –
аналіз та узагальнення да-
них, уточнення та формулю-
вання понять, гіпотез, кон-
цепцій, розробку теорій
Комунікативна діяльність
— спілкування, за допомо-
гою якого відбувається вза-
ємодія між суб’єктами діяль-
ності.
Активність суб’єкта дія-
льності спрямована на іншо-








Ціннісно-орієнтаційна діяльність — пов’язана з
налагодженням відносин між суб’єктом та
об’єктом і виявляється в ранжируванні об’єктів
за відносними критеріями.
Результат – оцінка явищ, подій, людей,
соціальних спільнот, речей як система ціннос-
тей. Об’єктом оцінки є також трудова діяль-
ність. Цінностями у сфері трудової діяльності
може бути певний вид праці, професії, спеціа-
льності, яким віддають перевагу працівники
Художньо-творча діяльність утілюється в
мистецтві, яке є синтезом інших видів діяль-
ності. Образ, створений художником, перед-
бачає виникнення комунікацій з людьми, які
сприймають його твір; утілює в собі і нове
знання, і нові цінності, що здатні перетворювати
свідомість та почуття людини, її поведінку. По-
єднання художньої діяльності з перетворю-
вальною створило архітектуру та дизайн, з пізна-
вальною — наукову фантастику та твори іншого
жанру, з ціннісно-орієнтаційною — живопис, му-
зику, поезію, з комунікативною — різноманітні іг-



































іл Рис. 3.1. Основні види діяльності 
Психологічний аспект трудового процесу обумовлений затратами енергії 
людини та її емоційним станом; технологічний аспект — діями людини, 
спрямованими на перетворення ресурсів у блага; соціально-економічний 
аспект характеризується рівнем ефективності результатів праці та мотивами 
людей, що спонукують їх виробляти матеріальні, інтелектуальні та духовні 
блага. Головним із цих мотивів у теперішній час стало одержання доходу, 
величина якого значною мірою свідчить про статус людини, соціально-
економічний стан. Поряд із цим дедалі більшого значення набувають мотиви, 
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 пов’язані зі змістом та умовами праці. Соціологічний аспект праці означає 
визнання суспільством корисності діяльності, що набуває змісту праці. 
Відповідно до сучасних наукових підходів процес праці містить п’ять 
елементів:  
1) предмет праці — річ, дана природою, або предмет, вироблений 
попередньою працею, або об’єкт надання послуг, на котрі спрямована трудова 





































2) засіб праці — те знаряддя, за допомогою якого працівник впливає на 
предмет праці, своєрідний провідник продуктивної дії людини на предмети і 
сили природи;  
3) технологія діяльності — сукупність методів впливу на предмет праці 
для зміни чи надання йому нових властивостей, форми, місцезнаходження у 
просторі, взаємного розташування складників блага, що виробляється;  
4) організація праці — система виробничих взаємозв’язків працівників із 
засобами виробництва та між собою, що утворює певний порядок побудови та 
здійснення процесу праці;  
5) сама праця (жива праця) — процес усвідомленого впливу працівника на 
предмети праці за допомогою засобів праці, технології, організації з метою 
зміни предметів і сил природи задля задоволення своїх потреб.  
Цілі, способи та результати праці визначаються в рамках трьох головних питань: 
1. Які продукти, в якій кількості та в який час повинні бути вироблені? 
(Праця як свідома діяльність.) 
2. В який спосіб дані продукти виробляються, з яких ресурсів, за допомогою 
яких технологій? (Праця як доцільна, раціональна діяльність.) 
3. Для кого дані продукти мають бути вироблені? (Праця як суспільно 
корисна діяльність.) 
У процесі праці людина (або група людей) як суб’єкт праці взаємодіє з 
предметами і засобами праці, а також з навколишнім середовищем для 
досягнення мети трудової діяльності (рис. 3.2). 
Людина –суб’єктпраці Технологія Засоби праці Продукт праці
Предмети праці
Навколишнє середовище  
Рис. 3.2. Схема взаємодії людини з елементами процесу праці 
Створений у процесі праці продукт як товар має натуральну та вартісну 
форми. Натуральною формою є готова продукція, послуги та роботи певного 
призначення. У вартісній формі продукт праці в результаті його реалізації 
виражається як дохід або заробіток.  
Сутність поняття “праця” розкривається через такі категорії, як функції, 
зміст і характер праці. 
Функції праці дозволяють розкрити форми її впливу на навколишній світ та 
на людину. Вирізняють такі функції праці: 
 
  участь у створенні благ, спрямованих на задоволення потреб людини; 
 формування суспільного багатства та розвиток суспільства; 
 розвиток суспільного прогресу, науки та культури; 
 формування самої людини; 
 спосіб самовираження особистості; 
 свободотворчість як сила, що надає людям можливість заздалегідь 
ураховувати віддалені природничі та суспільні наслідки своїх дій7.  
Зміст праці виражає розподіл, обсяг і структуру конкретних трудових функцій, 
спрямованих на створення продукту праці на робочому місці; визначається сукупністю 
виконуваних операцій та характеризує взаємодію особистісних і речових факторів 
процесу праці, професійні знання працівників, необхідні для здійснення трудового 
процесу, уміння та навички. Зміст праці розкриває процес взаємодії людини з природою, 
засобами та предметами праці.  
Характер праці — це її соціально-економічна форма, яка дозволяє розглядати 
працю в аспекті суспільних відносин виробництва. Його визначають форми та методи 
залучення членів суспільства до праці, ставлення працівника до праці, відносини 
власності на засоби виробництва, взаємозв’язок між працею окремого працівника та 
сукупною працею на рівні організації і суспільства, специфіка праці в певний період, 
зумовлена організаційно-економічними та соціальними особливостями розвитку. 
Характер праці виражає ті особливості, що притаманні суспільній праці в кожній 






































Зміст і характер праці віддзеркалюють два боки одного явища — сутність і 
форму суспільної праці. Ці соціально-економічні категорії перебувають у 
діалектичному взаємозв’язку; зміна однієї з них тягне за собою зміну іншої.  
Еволюція змісту та характеру праці в різні періоди розвитку суспільства 
зумовлена базовими характеристиками технологічного укладу та роллю людини 
у процесах економічної діяльності.  
На сучасному етапі розвитку суспільства відбувається становлення нового 
історичного типу праці — праці інноваційної, для якої характерні відмінні від 
індустріальної економіки ознаки.  
Термін “інноваційна праця” є похідним від терміна “інновація”. Його 
буквальний переклад з англійської означає “запровадження новинок”. Новинка 
— це завжди щось нове: винахід, новий метод, новий порядок тощо. З моменту 
розповсюдження новинка стає нововведенням. Тому в найбільш загальному 
розумінні інновацію можна трактувати як будь-яку прогресивну зміну в техніці, 
технології, організації, управлінні, суспільному житті.  
 
Особливості змісту та характеру праці в умовах  
постіндустріального розвитку економіки8 
Епоха постіндустріального розвитку як абсолютно новий тип 
суспільства, для якого характерні радикальні інновації, домінування сфери 
послуг, і особливо інформаційного сектору, позначається на трансформації 
змісту та характеру праці. У трудовому аспекті основою нової економіки, в 
якій невпинно зростає частка знаннєвої компоненти, є продуктивні, 
конкурентоспроможні робочі місця, на яких працюють висококваліфіковані, 
інноваційно орієнтовані працівники; у ній упроваджуються інформаційні, 
i 
                                                          
7 Рофе А. И., Стрейко В. Т., Збышко Б. Г. Экономика труда: Учебник для вузов / Под ред. проф. А.И. Рофе. — М.: МИК, 2000. — 247 c. 
8 Фабричнов С. А. Экономическая теория информационного труда. — М.: День серебра, 2000. — 287 с. 
 
 комунікаційні та інші сучасні прогресивні технології і виготовляється 
високотехнологічна, наукомістка та конкурентоспроможна продукція. 
На думку представників постіндустріального напряму економічної 
науки, у теперішній час праця набуває більш творчого та вільного 
характеру, концентруючись у сфері високих технологій. Зміни у змісті 
праці досить чітко простежуються через появу нових професій та 
спеціальностей, через запровадження інноваційних форм та видів 
зайнятості, через використання нових форм організації праці. У 
найбільш узагальненому трактуванні ці зміни можна назвати 
“інтелектуалізацією праці”, яка базується передусім на широкому 
використанні знань та означає зростання економічної значущості 
інтелектуальних здібностей працівників, духовних елементів процесу 
праці. Розвиток постіндустріальної економіки зумовлює формування 
нового історичного типу праці, для якого характерні переважна частка 
інтелектуальних функцій та їх здійснення на науковій основі, наявність 
освіти, що дозволяє виконувати творчу роботу, домінантна позиція в 




































Дослідники постіндустріального суспільства констатують, що в новому 
соціумі значна частина людей дістають можливість вибирати заняття на 
основі своїх індивідуальних переваг, реалізуючи намір самовираження та 
самовдосконалення. При цьому організація та соціальна структура 
постіндустріального суспільства, поряд із забезпеченням економічного 
прогресу, створюють умови для реального особистісного зростання, до 
того ж реалізація цих можливостей буде пов’язана з тим, що індивідуальні 
чесноти, індивідуальна самосвідомість, індивідуальна самореалізація 
стануть першочерговими цілями кожної конкретної людини. 
Головні характерні риси нового змісту праці: 
 використання людиною у процесі трудової діяльності складних засобів 
праці, повсюдна автоматизація технологічних процесів; 
 перехід до виконання комплексних завдань, на відміну від 
технократичного підходу виокремлення функцій та операцій; 
 посилення відповідальності окремих працівників та первинних 
колективів за створення якісного та конкурентоспроможного продукту праці; 
 збільшення обсягів контрольних функцій, які вимагають особливої 
уваги та психологічного напруження; 
 необхідність самостійного прийняття професійних рішень. 
Зміна характеру праці в першу чергу стосується посилення її творчої 
компоненти, інтелектуалізації та індивідуалізації трудової діяльності, тим 
самим створюючи передумови для запровадження інноваційних методів 
управління працею. 
Виконання чимраз більшої кількості робіт потребує системних знань 
та професійного досвіду в працівників. Дана обставина є свідченням 
необхідності запровадження механізмів управління знаннями, в яких 
поєднуються способи та інструменти діагностики наявних у працівників 
знань та методи їх дальшого поглиблення і розширення. Природа 
інтелектуальної праці висуває вимоги щодо застосування креативних 
менеджерських підходів у соціально-трудовій сфері. Під впливом 
техніко-технологічних змін поступово зникає одноманітна та рутинна 
робота, виконання професійних завдань вимагає від працівників 
виявляти ініціативу, творчі підходи, гнучкість. У зв’язку з переходом від 
окремих функцій і операцій до розв’язання комплексних завдань 
виникає потреба формування проектних груп (команд), налагодження 
зворотних зв’язків зі споживачами кінцевого продукту праці. 
 
Основою для міркувань із приводу соціально-економічної природи інновацій 
є класичне визначення даної категорії, запропоноване Й. Шумпетером у праці 
 
 “Теорія економічного розвитку”. Під інновацією він розуміє “непостійні” 
проведення “нових комбінацій” у п’яти типових випадках змін: 
 упровадження нового товару, тобто товару, з яким споживачі ще не 
знайомі, або нового різновиду товару; 
 упровадження нового методу виробництва, тобто методу, ще не 
випробуваного на практиці у сфері виробництва; 
 відкриття нового ринку, тобто ринку, на якому певної сфери економічної 
діяльності країни раніше не було, незалежно від того, існував до цього певний 




































 оволодіння новим джерелом сировини або напівфабрикатів незалежно від 
того, існувало дане джерело чи воно тільки створене;  
 проведення нової організації промисловості, наприклад завоювання позиції 
монополіста чи її втрата9. 
У даному визначенні відображено технічний, економічний та організаційний 
характер інновації. Предметом інновації, на думку Й. Шумпетера, можуть бути 
продукт, виробничий процес, організація, якщо всі вони є новими і вже 
використані на практиці.  
Законодавче поле окреслює рамкові умови інновацій, зводячи їх до 
створення та впровадження конкурентоспроможних технологій, продукції та 
послуг, а також прийняття та реалізації організаційно-технічних рішень 
виробничого, адміністративного, комерційного або іншого характеру, що 
істотно поліпшують структуру та якість виробництва і соціальної сфери10. 
Щодо сучасного періоду розвитку глобальної та національної економіки — 
економіки знань — важливо підкреслити той факт, що інновація — це товар, 
який неможливо створити та яким неможливо скористатись без наявності 
відповідної професійної компетентності.  
Отже, сферою докладання інноваційної праці є процес не тільки створення 
новинок, а і їх упровадження та використання, який має певну специфіку 
порівняно з іншими сферами докладання праці.  
Інноваційність праці у сфері використання новинок передусім обумовлена 
потребою еволюції від репродуктивної до творчої діяльності, оскільки праця 
дедалі більшою мірою ускладнюється за змістовим насиченням, вимагає 
постійного розвитку професійної компетентності працівників. Фундаментальні 
зміни, які відбуваються у світовій економіці на зламі тисячоліть, на тлі 
посилення конкуренції об’єктивно спричинюють зрушення у трудовій діяльності. 
У сучасній економічній системі, у будь-якій сфері діяльності, людина стає 
носієм інновацій як на стадії генерування нових ідей, так і в процесі 
застосування нових нетрадиційних методів, процесів, прийомів виконання 
роботи.  
Характерні риси інноваційної праці на стадії використання інновацій 
відображаються в такому: 
 застосуванні складних засобів праці у трудовій діяльності; 
 мультиопераційності трудових процесів, їх багатоаспектності, 
різноплановості, на відміну від монодіяльності за технократичною системою; 
                                                          
9 Шумпетер Й. Теория экономического развития. — М.: Прогресс, 1982. — 455 с. 
10 Закон України “Про інноваційну діяльність” // Відомості Верховної Ради. — 2002. — №36. — Ст. 266. 
 
  обізнаності працівників у специфіці технологічних процесів у цілому, а не 
тільки їх окремих етапів та операцій; 
 підвищенні частки контрольних операцій, які потребують особливого 
зосередження уваги, підвищеного психологічного навантаження; 
 необхідності самостійно приймати рішення, що забезпечують створення 
якісного кінцевого продукту праці. 
По суті, інноваційний зміст і характер праці слід уважати закономірним 
наслідком тих трансформацій, що відбуваються в постіндустріальний період 
розвитку суспільства. Суттєве підвищення знанємісткості економіки в 
глобальних масштабах, концентрація праці у сфері послуг, особливо “високих” 
технологій, об’єктивно зумовлює появу нових професій, поширення 
нетрадиційних видів зайнятості, удосконалення форм організації праці. Загалом 
ці зміни виявляються в інтелектуалізації праці на основі повсюдного 




































Результати здійснення інноваційної праці можна розподілити на два види. 
До першого належать результати, які не мають безпосередньої ринкової оцінки. 
Це інформація про нові закономірності, властивості досліджуваних об’єктів 
тощо, які людиною не створюються, а лише підтверджуються як об’єктивно 
наявні, а також духовні цінності. До другого виду належать результати, які є 
об’єктом ринкової оцінки та купівлі-продажу. Це сформовані елементи 
інтелектуального капіталу (інтелектуальної власності, людського капіталу, 
ринкових та інфраструктурних активів), продукція та послуги інноваційного 
характеру. 
Соціально-економічна форма інноваційної праці відтворює систему 
економічних відносин, що виникають із приводу здійснення різних видів праці 
у сфері науково-технічної діяльності та використання її результатів у процесі 
виробництва продукції та надання послуг. Інноваційну працю охоплюють 
виробничі відносини з певною специфікою:  
1. Предметом праці в науково-технічній діяльності є вихідна інформація та 
складні технічні системи, що потребують налагодження, обслуговування та 
управління. Засобами праці є різноманітні способи перетворення інформації, 
понятійний апарат, обладнання тощо. В умовах становлення економіки знань 
саме такі технічні засоби, як комп’ютерні програми, методики одержання, 
обробки, зберігання, використання інформації, дедалі більшою мірою 
забезпечують економію інтелектуальної праці та економічний прогрес. 
2. Дослідження та розробки, освоєння та використання нових технічних та 
технологічних засобів слід розглядати як фактор підвищення продуктивності 
праці, а в широкому розумінні — як фактор економії часу. 
3. Об’єктом політекономічних досліджень інноваційної праці є механізм 
покриття витрат на проведення НДДКР, відтворення потенціалу 
висококваліфікованих працівників-інноваторів. 
4. Результати інноваційної праці перетворюються у значущу форму 
національного багатства, використання якого регулюється комплексом 
соціально-економічних відносин. 
5. Науково-технічна праця посідає певну позицію в системі суспільного 
поділу праці. Інноваційна праця науково-технічних працівників безпосередньо 
 
 та опосередковано бере участь у створенні кінцевих результатів суспільного 
виробництва. 
6. У процесі здійснення науково-технічної праці формуються соціально-
економічні відносини, що мають суттєві відмінності щодо привласнення 
результатів праці, її організації та мотивації. У сучасних умовах на мотивацію 
та регулювання науково-технічної праці впливають три головні фактори — 
можливість самореалізації та самоствердження працівника, соціально-




































7. У відносинах між суб’єктами інноваційної праці поєднуються ринкова та 
планова форми зв’язку. 
 
 
Порівняльна характеристика праці індустріального  
та постіндустріального періодів розвитку суспільства 
 
Історичний тип праці № 
з/п 
Характерні ознаки 
праці індустріальний постіндустріальний 
1 Мета діяльності Виробництво матеріальних 
благ 
Створення новинок та запровадження 
інновацій, діяльність як 
самореалізація, виробництво 




пов’язана з виробництвом 
матеріальних благ  






Інформаційні системи та технології, 
персональні комп’ютери, 
автоматизовані технологічні системи 
виробництва 
4 Домінантний вид 
праці 





Активне (творчий підхід та дальше 




контролю та нормування  
Підвищення ролі самоконтролю. 
Недоцільність жорсткої регламентації 
7 Продукт праці Матеріальне благо Інформація, техніко-технологічні 
продукти та послуги 




Експертні оцінки, економічні 





Відносини найманої праці, 
підпорядковані капіталу 
Процеси перетворення працівників у 
власників, відносини найманої праці 
10 Винагорода за 
працю 
Оплата праці на рівні 
вартості робочої сили 
Самореалізація в процесі творчої 











Активна участь у прийнятті та реалізації 
управлінських та виробничих рішень 
12 Ставлення до праці Праця як засіб одержання 
життєвих благ 
Праця як форма самореалізації, як 




стимулів та жорстких форм 
організації 
Соціальні, соціально-психологічні, 
соціокультурні фактори, матеріальні 
стимули 






































3.2. ІНТЕЛЕКТУАЛІЗАЦІЯ ПРАЦІ — ВИЗНАЧАЛЬНА ОЗНАКА 
ПОСТІНДУСТРІАЛЬНОГО РОЗВИТКУ 
У наш час відбувається кардинальна трансформація всієї системи 
економічних, соціальних, політичних і культурних відносин, і найсуттєвіші 
зміни спостерігаються саме в галузі соціально-трудових відносин. Ці зміни 
мають відображати інноваційну модель економічного розвитку, що неодмінно 
супроводжується зростанням ролі людського капіталу. На зміну 
індустріальному типу економічного зростання приходить постіндустріальний, 
гуманітарний тип, рушіями якого стають наукові знання, творчий та 
інтелектуальний потенціал людини і суспільства. 
До сучасних найважливіших cоціально-економічних тенденцій, властивих 
більшості розвинутих країн, належить інтелектуалізація економічного життя в 
результаті інноваційного розвитку світового господарства та революційних змін у 
науці і техніці. Виявляється цей процес не тільки через зростання ролі освіти і 
науки в економіці, але й через зростання значення інтелектуальної праці всередині 
інших видів економічної діяльності. Обидві тенденції сприяють формуванню й 
удосконаленню освітнього, професійного, наукового та духовного потенціалу 
суспільства і є найважливішими чинниками соціально-економічного розвитку.  
Під час переходу до постіндустріального суспільства в економіці кожної 
держави зростає роль і значення трудового потенціалу, рівня інтелекту, освіти, 
кваліфікації, здоров’я, культури, підприємливості, творчих та інших здібностей 
населення. У контексті вимог сучасності перед вітчизняною наукою постає 
питання якнайповнішого пізнання та дослідження впливу інтелектуалізації 
праці безпосередньо на працівників, на результати діяльності підприємства, а 
також на національну економіку й суспільство.  
Інтелектуалізація праці як загальносвітова тенденція виявляється в 
бурхливому розвитку господарської інформації, у швидкому поширенні 
відомостей про нові технології, зростанні загальноосвітнього і професійно-
кваліфікаційного потенціалу працівників, вищому рівні розвитку суспільства в 
цілому. 
Концепція інтелектуалізації праці бере свій початок з учення про 



































                                                          
сті
 Поняття інтелектуалізації в цьому плані протистоїть “техніцизму” — 
обмеженому розумінню інформатизації як процесу насичення національної 
економіки електронно-обчислювальною технікою, тобто просто 
комп’ютеризації. Інтелектуалізація переносить центр ваги на розв’язання 
соціальних завдань, активізацію трудової активності населення, розвиток 
творчого потенціалу людських ресурсів. 
розглядається як цілеспрямований процес, що має на меті радикальне 
розширення масштабу і покращання використання знань, підвищення творчих 
можливостей соціальних систем усіх видів і рівнів, створення соціальних і 
технологічних передумов для кращого використання інтелекту кожної 
особистості і сукупного інтелекту, а також для насичення всіх сфер суспільного 
життя, і в першу чергу управління, науки, освіти, медицини, охорони 
навколишньою середовища, системами штучного інтелекту і підвищення їх 
віддачі11.  
Серед загальновизнаних форм суспільного багатства (природа, продукти 
споживання, вільний час, людські ресурси, інститути держави та ін.) особливе 
місце посідає інтелект суспільства, що є визначальним чинником духовного 
виробництва, науково-технічного прогресу, підприємництва та інших видів 
творчої діяльності. 
Унаслідок динамічних перетворень та постійного оновлення змісту праці 
підвищуються вимоги до інтелектуальних і творчих здібностей людини. 
Саме розвиток інноваційності та творчості у процесі виробництва має стати 
головним елементом інтелектуалізації праці. Інноваційність притаманна 
більшості видів трудової діяльності, які реалізуються в різноманітних 
процесах праці. Таке твердження є справедливим для сучасної, нової 
економіки, що ґрунтується на інноваційних ресурсах, творчому потенціалі 
всіх учасників суспільного виробництва12.  
Творчість як найважливішу ознаку інноваційності не варто розглядати лише 
у вузькому розумінні, лише як створення чогось нового, чого раніше не 
існувало. У наш час доцільніше розглядати творчість у ширшому контексті: 
розвиток працівника та забезпечення його самореалізації має не менше 
значення, ніж створення нового продукту. Власне, дослідження творчості в 
широкому розумінні відображає процес саморозвитку та утвердження 
особистості в процесі створення нового.  
Характерною особливістю постіндустріального переходу в Україні є 
співіснування творчої та репродуктивної праці. Репродуктивна за змістом праця 
не дає змоги працівникам розвивати та вдосконалювати особистісні якості, 
адже її суть зводиться до монотонного відтворення подібних процесів, 
виконання одноманітних операцій. А використовуючи творчий підхід до 
виконання завдань, людина виходить за межі традиційного поняття праці. 
Творча праця передбачає прийняття рішень у постійно змінюваному, 
динамічному середовищі, яке не дозволяє використовувати шаблони в трудовій 
11 Врублевський В., Мороз О., Саєнко Ю. Доктрина Кравчука: Начерк програми інтелектуалізації і формування модерної української нації / Українське т-во “Інтелект нації”; Ін-т соціології НАН України. — К.: Інтелект, 2001. — С. 8. 
12 Колот А. Інноваційна праця та інтелектуальний капітал у системі факторів формування економіки знань // Україна: аспекти праці. — 2007. — №4. — С. 7. 
 
 діяльності. Творча активність притаманна в даний час великій частці видів 
людської (у тім числі професійної) діяльності, і ця частка дедалі зростає.  
Спостерігається тенденція до зближення працівників фізичної і розумової 
праці; вона нині домінує. Проте й досі на вітчизняних підприємствах 
залишається необхідність поєднувати рутинну роботу та творчі зусилля. Така 
суперечність виявляється у двох взаємно протилежних процесах, що 
відбуваються у ході інтелектуалізації праці на виробництві: 
 поява нових, складніших процесів праці для багатьох категорій 




































 під впливом нової технології, що ґрунтується на використанні 
мікроелектроніки, відбувається дроблення функцій і дискваліфікація багатьох 
категорій робочої сили, при цьому вимоги до кваліфікаційного рівня цих 
працівників знижуються. Водночас це стає передумовою для дальшої заміни 
їхньої праці новою технікою і технологією. 
 
Інтелектуалізація праці в найбільш загальному значенні — це збільшення частки 
розумової праці в суспільному виробництві. Інтелектуалізація індивідуальної праці 
передбачає зростання рівня її інформаційного наповнення, тобто збільшення частки 
зусиль щодо пошуку й обробки інформації в загальній структурі трудових зусиль. Цю 
частку можна вважати мірою інтелектуалізації праці.  
! 
Акцентуємо увагу на тому, що інтелектуальну працю не слід ототожнювати 
з розумовою працею. Остання може бути як рутинною, шаблонною, так і 
творчою. Інтелектуальна ж праця є творчою. Отже, можна визначити 
інтелектуальну працю як складну розумову працю зі значною часткою 
творчості. 
Процес інтелектуалізації праці реалізується у кількох напрямках. По-перше, під 
впливом вимог економіки змінюються суть і принципи освіти, відбувається дальше 
зростання й вирівнювання освітнього рівня за галузями і професіями в результаті 
підтягування галузей та професій переважно низькокваліфікованої праці до 
передових. По-друге, вирішального стратегічного значення набуває виховання 
особистості, що спрямоване на розвиток ініціативності, творчого мислення на всіх 
стадіях загальноосвітньої та професійної підготовки. Як наслідок, можна 
констатувати, що в передових країнах розпочалось утвердження принципів трудової 
діяльності, в основі яких лежать постійне оновлення знань і освоєння нових 
спеціальностей. 
Інакше кажучи, провідну роль у процесах інтелектуалізації відіграють 
нематеріальні засоби інтелектуальної праці, які належать безпосередньо 
виконавцеві цієї праці, — без взаємодії з ним не може брати участі в цьому процесі 
жоден інший фактор. Основною відмітною рисою продукування знань від інших 
видів розумової діяльності є те, що воно є суто внутрішньою творчістю індивіда 
для самого себе, для власного споживання та надбудови нових рівнів інтелекту. 
Для глибшого дослідження процесів інтелектуалізації праці доцільно 
проаналізувати ставлення сучасного суспільства до праці. Економічна думка 
вирізняє ставлення до праці як до можливості здобути засоби для життя і 
ставлення до праці як до життєвої потреби, до самоцілі. Перехід від першого 
типу до другого — це процес трансформації основних життєвих інтересів 
працівників зі сфери безпосереднього споживання матеріальних благ у сферу 
 
 самореалізації і всебічного розвитку особистості. Він супроводжується 
збагаченням змісту і характеру праці творчими елементами. 
Пріоритетом розвитку вітчизняного суспільства має стати формування 
ставлення до праці як до життєвої потреби людини через поширення принципів 
інтелектуалізації. Адже інтелектуалізація праці забезпечує: творчий підхід до 
виконання поставлених завдань; досягнення високого рівня ефективності та 
продуктивності виробництва; попит на ринку на висококваліфікованих 



































 Інтелектуальна праця складніша, цінніша, продуктивніша. Тому вона вище 
винагороджується, а зростання доходів працівників породжує нові стимули для 
розвитку людського капіталу і дає для цього нові можливості. 
Слід наголосити, що зміни характеру праці у формі інтелектуалізації, 
креативізації та інформатизації ведуть до трансформації соціальної структури 
сучасного суспільства. Варто розглядати три напрями впливу цих процесів на 
соціальну структуру суспільства: 
 Зміна структури зайнятості. У ній збільшується частка працівників, 
зайнятих інтелектуальною працею. Науково-технічний прогрес стимулює 
поляризацію робочої сили: з одного боку, поки нечисленна, але постійно 
зростаюча група працівників інтелектуальної праці, а з другого — група 
средньокваліфікованої робочої сили, попит на яку достатньо задоволений.  
 Посилення неоднорідності структури сучасного середнього класу. Це 
пояснюється відмінностями в характері праці традиційного й нового середнього 
класів: традиційний середній клас виконує працю переважно нетворчого, 
малоінтелектуального характеру; новий середній клас працює творчо, з 
елементами інтелектуалізації, інтегровано у процеси автоматизації та 
комп’ютеризації суспільного виробництва. Тож можна констатувати початок 
формування якісно нової соціальної верстви — класу інтелектуальних 
працівників. 
 Виникнення “нових маргінальних верств” як наслідок переходу до 
постіндустріального суспільства. Традиційно до маргіналів належали нездатні і 
неохочі систематично працювати люди, що живуть випадковим 
заробітчанством, крадіжками, жебрацтвом і т.п. Сучасним же маргіналом стає 
особа, здібна до продуктивної праці, але яка не знайшла можливості реалізувати 
себе повною мірою й опинилась на узбіччі соціальних відносин. Причинами 
стрімкого формування нових маргінальних верств можуть бути: зростання 
інтелектуального характеру праці в розрізі структури наявної робочої сили; 
структурні зміни в національній економіці і зникнення цілих галузей і значної 
кількості професій; диспропорція на ринку праці і ринку освітніх послуг — 
розрив між потребами виробництва і рівнем та спрямованістю навчання. 
Крім зазначених трансформацій варто звернути увагу на ще одну тенденцію 
впливу інтелектуалізації праці на суспільний розвиток. Можна говорити про 
появу “інтелектуальної пустелі” та “інтелектуального болота”. Ці нові соціальні 
категорії можна трактувати у двох аспектах: з одного боку, інтелектуалізація 
праці та запровадження новітніх технологій здебільшого відбуваються у 
великих промислових центрах, оскільки тут акумулюється висока концентрація 
інтелекту, тоді як провінція залишається осторонь від більшості суспільно-
політичних та економічних процесів; з другого боку, названі категорії можна 
 
 застосувати до галузей національної промисловості (наприклад, в Україні 
швидко розвиваються тимчасово прибуткові галузі низького технологічного 




































                                                          
Розвиток суспільно-політичної формації України визначає перехід 
кількісних змін у якісні. Він відбувається під впливом науково-технічного 
прогресу та потребує нової парадигми суспільного розвитку, яка орієнтується 
на імператив інтелектуалізації праці, нематеріального багатства (знання, 
інтелект) та постматеріалістичних цінностей. 
Завдання, що стоять перед Україною, полягають у зміні моделі соціально-
економічного розвитку від монетаристського підходу й екстенсивної експлуатації 
людських та природних ресурсів до інтенсивного використання людського капіталу, 
науки та інновацій. Це особливо важливо з огляду на глобальні тенденції і процеси 
інтелектуалізації праці та суспільно-економічного життя взагалі, характер і 
швидкість яких надають нового вигляду моделі світу та місцю в ній окремих держав, 
включаючи Україну. Одним з визначальних нині глобальних процесів є 
інтелектуальний перерозподіл світу, що означає змагання між країнами за володіння 
останнім, поки що не поділеним, світовим ресурсом — людським інтелектом, а саме 
за володіння носіями сучасних знань і творцями новітньої техніки, технології, 
культури.  
Процеси інтелектуалізації праці безпосередньо впливають на рівень 
конкурентоспроможності вітчизняних товарів та національної економіки. За 
підсумками рейтингів Всесвітнього економічного форуму 2006 р. Україна посідає 94 
місце за якістю шкільної освіти, 48 — за рівнем вищої освіти та фахової підготовки, 73 
— за темпами впровадження інновацій13. Ці дані можна використовувати для 
характеристики рівня розвитку та темпів упровадження інтелектуалізації праці. Варто 
наголосити, рейтингові дослідження міжнародних організацій досить точно 
відзначають “вузькі місця” вітчизняної економіки. Очевидно, що реформування 
потребує шкільна освіта, додаткового стимулювання вимагає запровадження 
інновацій у всіх сферах виробництва, а вищій школі необхідна стратегічна концепція 
розвитку. Можна констатувати, що першочерговим завданням є залучення інвестицій 
у людину, тобто в науку, освіту, культуру.  
Досвід України й розвинених країн свідчить про певну історичну й логічну 
послідовність дій, необхідних для перетворення праці в потужний інтелектуальний 
чинник науково-технічних і соціально-економічних перетворень і утвердження 
інтелектуальної праці як пріоритетного виду трудової діяльності. Щоб здійснити 
соціально-економічні перетворення, зберігши й розвинувши інтелектуальний 
потенціал нації, потрібна відповідна продумана державна політика в галузі освіти, 
науки, культури, економіки, яка б ураховувала світові тенденції і мала на меті 
інтеграцію України не просто в міжнародний поділ праці, а у світову цивілізацію. 
Політика інтелектуалізації праці стає одним з визначальних аспектів ринкових 
перетворень.  
Для української економіки особливо важливо те, що сучасний ринок праці 
формується під впливом широкого попиту на робочу силу новаторського типу й 
одночасно відповідного масового виходу на ринок праці покоління, добре 
13 Global Competitiveness Report, 2006. 
 
 підготовленого до праці в умовах інтенсивних науково-технічних змін, здатного 
до активної діяльності.  
Отже, інтелектуалізація праці в сучасних умовах наближається до тієї межі, 
за якою цей процес повинен перетворитись із залежного в домінантний. 
Суспільство має ефективно використовувати можливості інтелектуалізації праці 
й у контексті розвитку особистості, й у збільшенні конкурентних переваг 
вітчизняних підприємств, й у формуванні національного інтелекту. Саме цей 
процес є генератором розвитку постіндустріального суспільства у 
високорозвинених країнах, а отже, зможе забезпечити необхідну 





































3.3. РОЛЬ ПРАЦІ В РОЗВИТКУ ЛЮДИНИ І СУСПІЛЬСТВА 
Праця — це, як уже зазначалось, складне і багатоаспектне явище, яке 
відіграє в житті кожної окремої людини й усього суспільства настільки важливу 
роль, що саме це поняття в широкому розумінні є невіддільним від людського 
життя. Праця — це першооснова і необхідна умова життя людей і 
функціонування суспільства. Потреба працювати як найважливіша умова 
існування закладена в самій людській природі.  
У ринковій економічній системі людина як суб’єкт праці може реалізувати 
свій потенціал двома способами: 
 на основі самозайнятості, коли вона є самостійним товаровиробником, що 
реалізує свою продукцію (послуги) та одержує дохід і прибуток для власного 
використання; 
 як найманий працівник, що пропонує свої послуги товаровиробникові — 
роботодавцю, суб’єкту власності на засоби виробництва. 
Протягом свого життя люди пізнають способи взаємодії з природою, 
знаходять більш досконалі форми організації діяльності, намагаються здобути 
якнайбільший ефект від трудової діяльності. При цьому й самі люди невпинно 
вдосконалюються, нарощуючи знання, навички, досвід.  
Змінюючи в процесі праці навколишнє природне середовище і пристосовуючи 
його до своїх потреб, люди не тільки забезпечують своє існування, але і створюють 
умови для розвитку і прогресу суспільства. Більше того, праця є однією з 
найважливіших форм самовираження, самоактуалізації і самовдосконалення 
людини.  
Процес розвитку людства полягає в безперервному оновленні та 
вдосконаленні знарядь праці і самих людей. Кожне покоління передає 
наступному запас знань і досвіду. Нове покоління, здобувши знання та досвід, 
розвиває та збагачує їх і знову передає наступному поколінню. Такий 
неперервний процес відбувається по висхідній лінії.  
Розвиток предметів та засобів праці є лише необхідною умовою здійснення 
самого процесу праці, вирішальна ж роль у трудовій діяльності відведена людині. 
А. Сміт ще 1776 року у своїй праці “Дослідження про природу і причини 
багатства народів” писав, що добробут нації більшою мірою залежить від її 
спроможності організувати свої продуктивні сили, ніж від кількості природних 
 
 ресурсів. Тож багатство країни ґрунтується на трудовому внеску людей, які 
безпосередньо виконують роботу. Тобто праця — головне джерело багатства. 
Роль праці в розвитку людини і суспільства виявляється в тому, що в процесі 
праці створюються не тільки матеріальні і духовні цінності, призначені для 
задоволення потреб людей, але й розвиваються самі працівники, набуваючи 
навичок, розкриваючи свої здібності, поповнюючи та розширюючи знання. 
Схема впливу праці на людину та суспільство може бути зображена в такий 




































Праця у своїйновій якості
Розвиток людини, її фізич-них та духовних якостей
Задоволення  матеріальнихта духовних потреб людиниі суспільства
Праця
Відтвореннянаселення




Рис. 3.3. Роль праці в розвитку людини та суспільства 
 
Отже, сутність праці полягає в тому, що це — процес усвідомленої трудової 
діяльності людини, який здійснюється заради одержання корисного результату і 
є, з одного боку, процесом взаємодії людини з засобами, предметами праці у 
межах певної технології та організації, а з другого боку, процесом суспільної 
взаємодії між людьми. 
Значення праці в житті людини і суспільства виявляється в таких її функціях: 
 Праця є основним, природним, суспільно визнаним, моральним способом 
задоволення всіх матеріальних і багатьох духовних потреб як окремої людини, 
так і всього людства.  
 Праця створює суспільне багатство, пристосовує природні умови для 
зручності людей, опосередковує, регулює, контролює одержання людиною 
природних благ. 
 Праця створює спільноти людей, суспільство загалом і визначає 
суспільний прогрес. Праця та її результати визнаються суспільством як 
природна основа соціальної диференціації, вони є серцевиною всіх 
соціальних відносин. 
 Праця та підготовка до неї стає основною рушійною силою розвитку 
людини. Створюючи та вдосконалюючи матеріальні й духовні блага, людина 
набуває знань, трудових навичок, умінь ефективної взаємодії з іншими людьми. 
Праця — це визначальна сфера соціалізації людини в суспільстві. 
У праці і завдяки праці люди пізнають як закони свого розвитку, так і закони 
природи. Інтелектуальна, творча праця відкриває кожній людині та людству 
 
 загалом шлях до свободи, включаючи свободу від природних небезпек, від 
хвороб, від матеріальних нестатків.  
У середині ХХ ст. активно зросла значущість праці та роль людини як 
суб’єкта трудової діяльності. У всьому світі з початку 1970-х років дедалі 
більше утверджується ідея гуманізації економіки, сутність якої зводиться до 
посилення акценту на людських ресурсах. Основою гуманізації є зміна змісту та 
умов праці, пов’язана з удосконаленням техніки та технології внаслідок впливу 
науково-технологічного розвитку. На практиці гуманізація праці забезпечується 
законодавчими актами, спеціальними галузевими та регіональними 




































Класична програма гуманізації праці складається з таких головних 
елементів:  
 Поліпшення змістовності праці через суміщення функцій працівників 
основного та допоміжного виробництва, контролю за якістю продукції, окремих 
організаційно-економічних функцій, згрупування різнорідних операцій. 
 Широке залучення працівників до управління виробництвом із 
застосуванням таких форм, як участь працівників в управлінні працею та якістю 
продукції на рівні дільниці чи цеху, створення робітничих рад при спільних 
комітетах робітників та управлінців, залучення представників найманих 
працівників до рад директорів корпорацій. 
 Раціоналізація режимів праці та відпочинку на основі переходу від 
індивідуальних до колективних або групових форм організації праці, 
удосконалення процесу праці, розширення горизонтального та вертикального 
комплексу обов’язків, виробничої ротації, застосування систем зв’язку, 
персональних комп’ютерів, зміна форм та методів організації праці.  
 
3.4. ВИДИ ПРАЦІ ТА ОСОБЛИВОСТІ ЇХ 
Аналіз специфіки праці як чинника економічної діяльності потребує 
розгляду особливостей праці в широкому спектрі людської діяльності. 
Безперечно, що працю і всі трудові процеси слід характеризувати з позицій їх 
значущих властивостей. Наведений на рис. 3.4 далеко не вичерпний перелік 
ознак класифікації видів праці переконує, наскільки складною системою є 
праця.  
 
 Праця наймана і приватна; індивідуальна і колективна; праця за
бажанням, за необхідністю, з примусу; фізична і розумова праця;репродуктивна і творча; різна за складністю, високо- і низько-кваліфікована праця тощо
За характеромі змістом праці
Класифікаційніознаки Види праці
За предметомі продуктом праці
Праця наукова, інженерна, управлінська, виробнича і т. ін; працяпідприємницька, інноваційна, відтворювальна, комерційна; про-мислова, сільськогосподарська, будівельна, транспортна, комуні-каційна тощо
За засобамиі способами праці
Праця ручна (технічно неозброєна), механізована (технічно озбро-
єна) та автоматизована (комп’ютеризована); низько-, середньо- тависокотехнологічна; з різною мірою залучення людини і т. ін.
За умовами праці Праця стаціонарна та нестаціонарна; наземна та підземна; важка,середньої важкості та легка, приваблива та неприваблива; вільната з різною мірою регламентації тощо
За міроюабстрагування Праця абстрактна і конкретна





































Рис. 3.4. Класифікація видів праці за різними ознаками 
Нагадаємо, що тривалий час, розглядаючи види праці, посилалися передусім 
на К. Маркса, за вченням якого праця, що створює товар, є одночасно 
абстрактною та конкретною.  
Абстрактна праця — це затрати людської енергії. Абстрактна праця 
характеризується тривалістю робочого дня, оплатою праці, вимогами до 
підготовки працівника тощо.  
Конкретна праця — це корисна праця, котра затрачається в певній формі та 
якісно відрізняється від усіх інших видів праці. Змістом конкретної праці є 
кількісний і якісний склад трудових функцій (відмінність у професіях, у рівні 
кваліфікації працівників тощо). Результатом різних видів конкретної праці є 
різна споживна вартість (товари та послуги). 
Розмежування двох аспектів праці відіграло вкрай важливу роль у 
становленні та розвитку теорії праці. Згадане положення й досі 
використовується для дослідження проблем економіки праці. Проте не можна 
не відзначити перебільшення автономності цих аспектів праці на противагу їх 
єдності. 
Оскільки праця — процес створення благ та вартості, то всі зміни, що 





































                                                          
абстрактній, і в конкретній праці. При цьому абстрактна праця поділяється на 
три види: складна, середня та нескладна. Середня абстрактна праця визнається 
найбільш типовою і визначається як праця, що виробляє в одиницю робочого 
часу середню масу суспільної вартості. Це є суспільно необхідна праця. 
Складна праця згідно з ученням Маркса може бути такою лише за умови, що 
створює в одиницю робочого часу вартості більше, ніж середня праця. 
Нескладною працею виробляється в одиницю робочого часу вартості менше, 
ніж середньою працею14.  
Як зазначалось раніше, кожен трудовий процес розглядається як поєднання 
трьох компонент: регламентованої α-праці, інноваційної β-праці і духовної — 
координаційно-мотиваційної γ-праці.  
Регламентованою (б-працею) називають діяльність, за якої працівник повинен 
діяти у чіткій відповідності до встановленої технології чи інструкції і не має 
об’єктивної можливості змінити цю технологію. Типовим прикладом діяльності, в 
котрій переважає α-праця, є виконання виробничої операції робітником на конвеєрі 
з регламентованим ритмом. Також це може бути й діяльність чиновника, котра 
зводиться до чіткого й однозначного виконання інструкцій. З наведених прикладів 
зрозуміло, що α-праця може бути не тільки фізичною, але й розумовою.  
Інноваційною, творчою (в-працею) є діяльність, за якої працівник зайнятий 
лише створенням нового в науці, техніці, мистецтві, економіці та інших сферах. 
Результатом β-праці є нові ідеї та образи. Переважно творчою є праця науковців, 
винахідників, лікарів, інженерів, підприємців тощо. Найвищим виявом творчості є 
мистецтво, оскільки в даній сфері діяльності виключається копіювання, а продукт 
праці є суто індивідуальним, віддзеркалюючи особистість автора.  
Духовною (г-працею) називається діяльність, метою якої є вплив на моральні 
підвалини людського існування. γ-праця може бути як позитивною, 
спрямованою на нагромадження сил добра, так і негативною, орієнтованою на 
нагнітання ворожості, нетерпимості, жорстокості (нагромадження сил зла). 
Позитивна духовна γ-праця створює естетичні і правові умови для зростання 
продуктивності й поліпшення відносин між людьми. Негативна γ-праця 
призводить до деградації людини, природи й суспільства. 
За ознаками характеру та змісту праці в соціальному аспекті вирізняють 
такі види праці: наймана та приватна (власника чи орендаря) праця. 
Соціальний характер праці відображається й у двох її організаційних формах: 
індивідуальній та колективній праці. Соціальний характер праці виявляється й у 
формуванні способів мотивації праці, згідно з якими вирізняють працю за 
бажанням, за необхідністю та за примусом. Структурний аспект характеру 
праці формується під впливом особливостей змісту праці з позиції міри 
інтелектуалізації та кваліфікаційної складності трудових функцій і обумовлює: 
фізичну працю та розумову; репродуктивну і творчу; різного ступеня 
кваліфікаційної складності, котра визначається комбінацією і кількістю 
елементів трудової функції, їх різноманітністю, новизною, умовами виконання. 
Класифікація за ознаками предмета і продукту праці базується на 
професійному, функціональному та галузевому поділі праці. 
14 Белкин В. Н., Белкина Н. А. Экономическая теория труда / РАН; УрО; Ин-т экономики. — М.: Экономика, 2007. — 352 с. 
 
 За професійною ознакою виділяється праця наукова, інженерна, 
управлінська, виробнича тощо.  
За функціональною ознакою види праці поділяються залежно від їх 
цільового призначення, сфери застосування та функціональної ролі в 
економічному циклі господарської діяльності; це — підприємницька, 
інноваційна, відтворювальна та комерційна праця.  
За галузевою ознакою види праці класифікуються з урахуванням 
галузевих особливостей, котрі стосуються лише здійснюваних на 
підприємстві процесів основної діяльності, що дозволяє виокремити 
промислову, сільськогосподарську, будівельну, транспортну, комунікаційну 




































За засобами та способами праці вирізняється: праця ручна (технічно 
неозброєна), механізована (технічно озброєна) та автоматизована 
(комп’ютеризована); низько-, середньо- та високотехнологічна; з різною мірою 
залучення людини. Для ідентифікації видів праці за даними критеріями можна 
встановлювати відповідні кількісні вимірники, ураховуючи як ознаки робочого 
місця, так і характеристики зайнятості працівника. 
 
Особливості праці у сфері науково-технічної діяльності15 
Головна особливість праці вчених та науково-технічних працівників 
пов’язана з імовірнісним її характером. Ідеться про наявність невизначеності, 
ризику в досягненні сформульованої кінцевої мети. Ця невизначеність 
зменшується в процесі просування робіт від моменту зародження ідеї до її 
втілення в кресленнях, експериментальних макетах та дослідних зразках. 
Імовірнісний характер наукової й науково-технічної діяльності пояснюється 
низкою об’єктивних причин: неможливістю завжди чітко та цілком описати 
кінцеву мету дослідної програми чи проекту, невизначеністю можливих 
способів розв’язання поставленого завдання, недостатньою кількістю вихідної 
інформації, появою в процесі реалізації теми нових ідей, гіпотез, конкретних 
пропозицій з розв’язання поставлених завдань. При цьому слід розрізняти 
ймовірнісність одержання позитивного результату (невизначеність цілі) та 
ймовірнісність способів досягнення цілі (невизначеність витрат). 
Невизначеність у науково-технічній діяльності супроводжується ризиком, 
принципово відмінним від того, що існує у виробництві. Цей ризик випливає із 
сутності процесу пізнання, з того, що творчість — це пошук. За даними деяких 
науковців, ступінь імовірності одержання позитивних результатів на стадії 
фундаментальних досліджень дуже низький. Лише 5—10% робіт від 
загального обсягу використовуються надалі у прикладних дослідженнях. На 
стадії прикладних науково-дослідних робіт позитивні результати можна 
одержати від 70—80% робіт, на стадії розробок імовірність успіху досягає 95%.  
i 
Особливість функціонування наукових і науково-технічних колективів 
пов’язана з творчим характером праці.  
Як важливу рису наукових досліджень і розробок слід виділити їх 
неповторність, високий рівень новизни. Будь-яка дослідна тема, будь-який 
проект завжди оригінальні. При цьому різноманітність завдань породжує 
різноманітність засобів і способів їх розв’язання. Без наявності новизни наукове 
дослідження чи розробка не можуть бути визнані серйозним науковим 
результатом.  
                                                          
15 Завлин П. Н., Щербаков А. Н. Труд в сфере науки. — М.: Экономика, 1973. — 295 с.; Пузыня К.Ф., Казанцев А.К., Барютин Л.С. Организация и планирование научных исследований и опытно-конструкторских разработок: Учеб. пособие для инж.-экон. спец. вузов. — М.: Высш. шк., 1989. — 223 с. 
 
 Особливість праці у сфері науки виявляється у відсутності чіткої 
пропорційної залежності між затратами праці та характером одержаних 
результатів. У багатьох випадках розширення кола виконуваних робіт, 
залучення додаткових ресурсів не справляє суттєвого впливу на кінцеві 
результати.  
Важлива особливість праці наукових та науково-технічних працівників 
пов’язана з невідчуженим характером кінцевого науково-технічного 
продукту. Передача створеної інформації замовнику не вичерпує 
можливості використання одержаних даних у наступних темах і проектах, 
продукти науково-технічної діяльності не підлягають фізичному 
спрацюванню і не можуть бути витрачені повністю. Важливою економічною 
особливістю наукових знань як продукту праці є те, що їхня ціна, як 




































Інші характерні риси праці у сфері науково-технічної діяльності 
зумовлені її індивідуальним характером та складністю оцінки результатів. 
Результат роботи вченого — це нові ідеї, нові способи розв’язання наукової 
проблеми; творчість, яка за своєю природою є переважно індивідуальною. 
У науковій і науково-технічній діяльності існує розбіжність у часі між 
моментом закінчення роботи та одержанням економічного ефекту. Крім 
цього, результати роботи вчених можуть бути визнані через кілька років 
після їх досягнення або не визнані взагалі. 
Таблиця 3.1 
СПИСОК ВИМОГ ДО ОПИСУ РОБОТИ ЗГІДНО З МІЖНАРОДНОЮ ПРАКТИКОЮ 
Оцінка вимог Елементи опису роботи Умови опису роботи Аналіз вимог до виконавця балова оцінка ранг (важливість) інтегральна оцінка 
Знання, освіта, 
досвід, уміння мислити 
   
Майстерність, 
вправність, рухливість 
   
Відповідальність за 
власну роботу, роботу інших та їхню безпеку 
   
Навантаження, 
уважність, здатність думати 










Процес роботи, окремі завдання 
Організаційні відносини 
Керівництво 





Хто може замінити 
Заміщує  
Інші обов’язки 
Зауваження Навантаження на м’язи динамічне, статичне, однобічна 
робота м’язів 






































навколишнього середовища: клімат, вологість, мастило, 
жир, бруд, пил, газ, шум, вібрація, освітлення чи 
недостатність світла, небезпека захворювань та 
нещасних випадків 
   
 
У міжнародній практиці з метою ідентифікації певного виду праці 
використовують опис роботи, що здійснюється за системою вимог (табл. 3.1) та 
слугує основою розв’язання низки прикладних питань у сфері економіки праці 
та менеджменту персоналу. 
 
Приклад елементів опису роботи згідно  з міжнародною практикою 
Елементи опису роботи майстра  
з обслуговування легкового автомобіля 
 
Завдання роботи: короткий опис 
Діагностика роботи з обслуговування легкового автомобіля в 
гарантійній майстерні 
Вхід 
Легковий автомобіль, необхідні запчастини, мастила, дистильована 
вода, клей тощо. 
Письмовий наряд на роботу, усна вказівка, вказівки за особливими 
побажаннями клієнтів, зовнішній вигляд автомобіля, брошура сервісу, план 
діагностики, інструкції діагностики та інструкції з обслуговування, різноманітні 
бланки (напр., повідомлення діагностики). 
Вихід (результат роботи) 
Легковий автомобіль згідно з описом за вхідними даними та робочим 
процесом, заповнені бланки. Час, що залежить від обсягу необхідної 
роботи з обслуговування.  
Засоби праці 
Місце для діагностики з підйомником та платформою, пристрій для 
вловлювання вихлопних газів двигуна, датчик вимірювання рівня мастила, 
батареї акумулятора, робоче місце слюсара для ремонту, електричний 
ручний світильник, бензин та ганчірка для миття і т. ін.  
Вплив навколишнього середовища 
Місце діагностики чи суміжне робоче місце розміром 15  30 м, висотою 
близько 5 м у приміщенні цеху, що добре освітлюється та провітрюється. 
Короткочасно — на місці відкритої стоянки для автомобілів. Ворота цеху 
періодично відкриті. Часто панує сильний шум від двигунів та випробувань 
сигналів.  
Інші впливи 
Окреме робоче місце, інколи — з помічником. Однаково постійна 
робота у різних виконавців.  
Процес роботи, окремі завдання 
Приймають замовлення на роботу майстра і везуть легковий 
автомобіль зі стоянки до місця діагностики в цеху. Виконують роботу, 
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 описану при врахуванні зазначених порушень та за особливими 
побажаннями клієнтів на місці діагностики або на суміжному місці, після 
виправлення помилки роблять пробний заїзд. Перевірні роботи, 
передбачені у плані діагностики, провадять згідно з інструкцією, 
додержуючись спеціальних вимог (наприклад, автоматичне зчеплення, 
електронна бензинова інжекція). Зокрема, перевіряють чистоту 
перемички, свічки запалювання, тиск стиснення, функцію опалення, 
роботу педалі зчеплення, усіх електроприладів, установлюють фари. 
Проведені окремі перевірні роботи відзначають у бланках та вносять 
результат, наприклад, стан шин, виявлені недоліки або спрацьований 
гальмівний покривний шар. Виконують передбачені роботи щодо 
обслуговування двигуна, передавального механізму, перевіряють стан 
мастила і в разі потреби доливають його, визначають роботу зчеплення, 
чистять масляний фільтр, перевіряють роботу вентиля, установлюють 
гальма, замінюють контакт переривання подачі запалення, 
установлюють відстань контакту та момент запалення, виявлені 
недоліки усувають, якщо їх усунення входить у межі робіт з 
обслуговування. Необхідний ремонт, що перевищує ці межі, виконується 
іншими співробітниками. Після закінчення робіт щодо обслуговування 
готують висновок діагностики та разом з нарядом на роботу і 





































Приклад аналізу вимог до виконавця роботи  згідно з міжнародною практикою 
Знання, освіта, досвід, уміння мислити 
Знання структури та принципів дії всіх типів виробництва легкових 
автомобілів та їх окремих агрегатів, а також знання функцій 
випробувальних приладів та пристроїв діагностики. Знання та досвід у 
проведенні діагностики і робіт з обслуговування. 
i 
Майстерність, вправність, рухливість 
Ручна вправність у роботі викруткою та ключами, гнучкість тіла під час 
виконання всіх операцій. 
Відповідальність за власну роботу, роботу інших та їхню безпеку 
Відповідальність за якість роботи, за роботу помічника. Можливість 
ушкодження рук під час роботи гайковим ключем, ушкодження 
електрострумом, можливість виливу мастила, гальмівної рідини. 
Навантаження, уважність, здатність думати 
Увага під час перевірки відстані електрода, функцій опалення. 
Навантаження на м’язи динамічне, статичне, однобічна робота м’язів 
Статичне навантаження у положенні стоячи, у положенні нахилу та при 
підніманні голови. 
Вплив навколишнього середовища: клімат, вологість, мастило, 
жир, бруд, пил, газ, шум, вібрація, освітлення чи недостатність 
світла, небезпека захворювань та нещасних випадків. 
Бруд, недостатність світла, можливість забруднення мастилом, 
гальмівною рідиною, шум від роботи двигунів, небезпека застуди через 
відчинені ворота (протяги). 
 
Альтернативним варіантом опису роботи, що набув поширення у вітчизняній 
практиці економіки праці та менеджменту персоналу, є посадові інструкції. 
Проте здебільшого ці внутрішні організаційні регламенти лише поверхово 
фіксують поділ праці на певний момент та не враховують зміни, що 
відбуваються у виконанні роботи. Обов’язки, права та відповідальність, 
зафіксовані у посадових інструкціях, бувають незбалансованими та 
неузгодженими в масштабі підприємства; не забезпечується необхідна повнота 
 
 та чіткість у визначенні обов’язків, прав та відповідальності працівників.  
У посадовій інструкції, структуру якої наведено далі, зроблена спроба 
збалансувати обов’язки, права та відповідальність, підтримуючи найбільш 
ефективну технологію управління на підприємстві й передбачаючи порядок 
виконання та взаємозв’язок робіт у просторі і часі. Така інструкція 
забезпечує працівникам захист від виконання невластивих функцій, 
окреслює систему взаємовідносин між менеджерами та підлеглими їм 
працівниками, упорядковує потоки інформації, формує вимоги до посад та 






































1. Загальна частина 
1.1. Відділ (підрозділ) ____________________________________________  
1.2. Повне найменування посади __________________________________  
1.3. Ця посада підпорядковується й одержує накази, робочі розпорядження 
від _____________________________________________________________ 
1.4. Додаткові розпорядження Ви можете одержати від: 
1.4.1. _________________________________________________________  
1.4.2. _________________________________________________________  
1.4.3. __________________________________________________________  
Вказівки цих працівників Ви виконуєте тільки в тому разі, якщо вони не 
суперечать вказівкам Вашого безпосереднього керівника. 
1.5. Ця посада дає розпорядження і методичні вказівки _______________  
______________________________________________________________  
1.6. Виконавця цієї посади замінює (найменування посади) ____________  
______________________________________________________________  
1.7. Виконавець цієї посади замінює (найменування посади) ___________  
______________________________________________________________  
1.8. Закріплення в посаді 
Робота на даній посаді потребує від працівника такої кваліфікації: 
Ознаки закріплення в посаді Вимоги 
1.8.1. Освіта  
1.8.2. Спеціальність  
1.8.3. Мінімальний стаж роботи за спеціальністю  
1.9. Право на відпустку __________________________________________  
1.10. Оклад і можливості його зміни ________________________________  
1.11. Преміювання 
Види премії Величина, % Умови одержання 
1.11.1   
                                                          
16 Старобинский Э. Е. Как управлять персоналом. — М.: Бухгалтерский бюлетень, 1997. — 336 с. 
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 1.11.2   
1.11.3   
2. Цілі 
Керівництво підприємства (організації) для даної посади визначило такі цілі: 
2.1. ___________________________________________________________  




































2.3. ___________________________________________________________  
2.4. ___________________________________________________________  
 
3. Функції 
№ Перелік Періодичність і термін виконання 
   
 
4. Інформація 
4.1. Для досягнення загальних цілей Вашої організації і для ефективності 
виконання обов’язків Ви співпрацюєте з іншими працівниками підрозділів 
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4.2. Для виконання своїх обов’язків Ви регулярно обмінюєтесь інформацією 
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4.3. Для ліпшої організації своєї повсякденної роботи Ви ведете такі 
журнали, картки, контрольні карти тощо. 
 
№ Зміст і мета інформації Форма Періодичність складання інформації 
    
 
 
 5. Права 
Для виконання Ваших обов’язків Вам надано такі права: 
5.1. Відносно своїх підлеглих давати розпорядження і контролювати їх 
виконання. 
Підлеглі (вказати посаду) З питань 
 
5.1.1. _________________________________________________________  




































5.1.3. _________________________________________________________  
5.1.4. _________________________________________________________  
5.1.5. _________________________________________________________  
5.2. Самостійно розв’язувати такі питання: 
5.2.1. _________________________________________________________  
5.2.2. _________________________________________________________  
5.2.3. _________________________________________________________  
5.2.4. _________________________________________________________  
5.2.5. _________________________________________________________  
5.3. Ви є представником підприємства (організації) і ведете листування з 




На даній посаді Ви несете відповідальність за затримку і слабку роботу в 
напрямі поставлених цілей і за неповне використання наданих Вам прав. 
6.1. Вашу роботу безпосередній керівник оцінює на основі таких показників: 
6.1.1. _________________________________________________________  
6.1.2. _________________________________________________________  
6.1.3. _________________________________________________________  
 
7. Доповнення і зміни 
 
№ 
Який пункт у 
посадовій інструкції 
змінюється 
Нова редакція Дата зміни Хто затвердив зміну редакції 
 
Посадову інструкцію склав:  Посадову інструкцію затвердив: 
 
________________________  ________________________ 
 (підпис)  (підпис) 
“____” ____________ ____ р.  “___” ____________ ____ р. 
 
3.5. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ АНАЛІЗУ РОБОТИ 
Для створення опису роботи використовуються дані, одержані в 
ході її аналізу.  
! Аналіз роботи — це процес збору, опрацювання та детального викладу інформації про зміст роботи. При цьому робота виражається конкретними завданнями, операціями, елементами та може містити характеристики працівника. 
 
 Робота трактується як усі завдання, що розв’язуються працівниками або 
групою працівників під час виконання їхніх обов’язків, або як певна частина 
відповідальності в межах організації. 
Завдання є найменшою одиницею роботи, що вміщує комбінацію операцій. 
Операція — частина роботи, що здійснюється одним працівником (або 
групою) на одному робочому місці, охоплює всі дії працівника з виконання 
одиниці заданої роботи над одним предметом праці. 
Елемент — чітка певна частина операції, вибрана для зручності 




































Аналіз роботи надає підстави для складання опису робіт, посадових 
інструкцій, наймання та організації розвитку персоналу, оцінки робіт та 
управління трудовими показниками на підставі такої інформації про роботу: 
 загальна мета — для чого створена дана посада і який внесок очікується 
від працівника, що її обіймає; 
 зміст — виконувані завдання, операції й обов’язки, тобто процеси 
перетворення знань, навичок і здібностей у продукти (результати) праці; 
 підзвітність — результати або продукти, за які відповідає працівник на цій 
посаді; 
 критерії виконання — заходи або показники, які дають можливість оцінити 
виконану роботу; 
 відповідальність — обсяг повноважень для прийняття рішень; складність, 
масштаб, різноманітність і неоднозначність розв’язуваних проблем; кількість і 
вартість ресурсів, що є в розпорядженні працівника; тип і важливість 
міжособистісних відносин; 
 організаційні чинники — підпорядкування працівника, що обіймає дану посаду, 
тобто якому лінійному менеджеру підпорядковується працівник безпосередньо або 
функціонально в частині питань, пов’язаних зі спеціалізованими сферами (наприклад, 
як управління фінансами або персоналом); хто прямо або опосередковано 
підпорядковується даному працівникові; якою мірою він залучений до командної 
роботи; 
 мотиваційні чинники — конкретні особливості роботи, які можуть 
мотивувати або демотивувати працівника; 
 чинники розвитку — підвищення в посаді та кар’єрні перспективи, 
можливість набути нових навичок або спеціальних знань; 
 чинники середовища — умови праці, охорона праці і техніка безпеки, 
робота в нічний або вечірній час, рухливість і ергономічні чинники, пов’язані з 
дизайном і використанням устаткування або робочих місць. 
В алгоритмі збору даних вирізняють такі кроки: 
 Одержання документів, які надають інформацію про дану роботу. 
 З’ясування головних відомостей, пов’язаних з роботою: загальна мета, 
основні дії, що їх повинен виконувати співробітник, відповідальність, яка 
передбачається, взаємодія з іншими працівниками. 
 Спостереження за працівниками, що зайняті ручною працею або 
адміністративною роботою.  
Збір даних для аналізу робіт здійснюється з використанням таких методів, як 
інтерв’ю, листки опитування, спостереження, самоспостереження, аналіз 
ієрархії завдань. 
 
 Метою інтерв’ю є одержання найбільш важливих даних, що стосуються 
роботи, зокрема: 
 назва посади, яку обіймає працівник; 
 назва посади, яку обіймає його менеджер або керівник групи; 
 назви посад і кількість підлеглих даного працівника (ліпше за все, якщо 
вони зазначені в організаційній структурі); 
 короткий опис загальної мети роботи; 
 список основних завдань або обов’язків, що їх працівник повинен 
виконувати; визначення ресурсів та продуктів праці; характеристика ділових 




































Одержану інформацію можна доповнити відповідями на додаткові питання: 
 рівень контролю та міра повноважень у прийнятті рішень; 
 типові завдання і кількість інструкцій, доступних для їх розв’язання; 
 складність виконуваних завдань; 
 навички та кваліфікація, потрібні для виконання даної роботи. 
Інтерв’ю провадиться за визначеним сценарієм з використанням заздалегідь 
підготовленого переліку нескладних питань: 
 Як називається Ваша посада? 
 Кому Ви підпорядковуєтесь? 
 Хто Вам підпорядковується?  
 У чому полягає головна мета Вашої роботи?  
 Що впливає на Вас у процесі досягнення цієї мети?  
 Які параметри використовуються для опису Вашої роботи? (План 
виробництва або продажу, кількість розглянутих питань, чисельність підлеглих, 
кількість клієнтів.) 
 Наскільки Ваша робота пов’язана з іншими роботами у Вашому відділі 
або в інших підрозділах компанії? 
 Наскільки різноманітними є завдання, які Ви повинні розв’язувати? 
 В який спосіб перед Вами ставлять завдання і в який спосіб розглядають і 
затверджують Вашу роботу? 
 Які Ваші повноваження у прийнятті рішень? 
 З ким Ви контактуєте всередині організації та за її межами? 
 Яке устаткування, механізми й інструменти Ви використовуєте? 
 Які інші характерні особливості Вашої роботи: відрядження, 
напруженість, вимоги до витривалості, робота в нічний або вечірній час, 
небезпечна робота? 
 Які знання і навички Вам необхідні, щоб виконувати свою роботу? 
Інформацію, надану працівниками, варто уточнити в їхніх менеджерів або 
керівників груп.  
Переваги методу інтерв’ю полягають у тому, що він дуже гнучкий, може 
надати всебічну інформацію, його легко організувати й підготувати. Проте сам 
процес інтерв’ю може забирати багато часу, а його результати не завжди легко 
аналізувати. У цьому причина того, що здебільшого для проведення аналізу 
використовуються листки опитування, які надають попередню інформацію 
про роботу, прискорюючи цим процес інтерв’ю або навіть цілком його 
замінюючи (хоча цей засіб може випустити багато характерних аспектів 
роботи). 
 
 Працівники можуть заповнювати листки опитування, які містять питання, 
що ввійшли до наведеного раніше переліку, а їхні менеджери або керівники 
груп можуть підтвердити їх. Такий метод дозволяє зекономити час інтерв’ю, 
фіксуючи лише пов’язану з фактами інформацію і даючи аналітикові 
можливість заздалегідь скласти питання так, щоб охопити ті сфери, які 
вимагають глибшого дослідження. 
Перевага листків опитування полягає в тому, що вони можуть швидко і з 
незначними витратами давати інформацію про значну кількість робіт. Проте 
для них потрібна велика вибірка, а розробка листка опитування вимагає 
кваліфікації і може бути здійснена лише на основі попереднього збору даних на 
робочих місцях. Точність одержаної інформації залежить від бажання і 
здатності працівників заповнити листок опитування. Багатьом працівникам 
важко виражати своє уявлення про роботу в письмовій формі, навіть якщо вони 
добре знають і виконують її. Листки опитування можуть не виявити всіх 
особливостей роботи. Якщо вони надміру узагальнені, працівникам буде дуже 




































Спостереження — найточніший метод для аналізу змісту роботи (того, що 
працівники насправді виконують). Він використовується за невеликої кількості 
ключових робіт, що вимагають глибокого аналізу. Проте його застосування 
забирає багато часу і його важко здійснити щодо робіт, які передбачають в 
основному недоступну для спостереження розумову діяльність або 
висококваліфіковану ручну працю, коли дії виконуються надто швидко, щоб 
безпомилково їх помічати. 
Самоспостереження означає аналіз працівниками власної роботи і 
підготовку її опису. Це найшвидша і найекономічніша форма аналізу робіт. 
Проте вона спирається на часто обмежену здатність людей описувати власну 
роботу. Тому їм потрібно надавати вказівки у формі листків опитування, 
оскільки працівникам важко розподілити інформацію на різні елементи.  
Аналіз ієрархії завдань розбиває роботи або їх сфери на завдання, 
підзавдання і плани, розташовані в ієрархічному порядку. Процес 
розпочинається з аналізу загального завдання. Потім будується ієрархія 
підзавдань разом з їх продуктами і визначаються проміжні плани їх досягнення.  
Цей метод дає корисну структуру для аналізу робіт з погляду продуктів 
(особливо корисна межа цього підходу), планів (вкладень) і взаємин. Його 
можна використовувати, аналізуючи дані, одержані за допомогою інтерв’ю або 
інших методів. 
У виборі методу аналізу робіт критеріями є мета використання, його дієвість 
щодо одержання необхідних даних, рівень спеціальних знань, потрібних для 
проведення аналізу, наявні ресурси, включаючи час.  
Аналіз роботи дає змогу одержувати дані про вимоги до роботи, які потім 
використовуються для створення опису роботи (у чому полягає робота) і 
специфікацій роботи (яких людей на неї наймати), які визначають якісні 
характеристики і кваліфікацію ідеального виконавця даної роботи. 
У великих організаціях стандартні описи роботи і кадрові специфікації для 
забезпечення одноманітності можуть бути складені за видами роботи. 
У проведенні аналізу роботи можуть ураховуватись мета праці 





































характеристиками; перетворювальна — зміна певного продукту, людських 
відносин, інформації і т.п. з метою їх удосконалення чи доопрацювання; 
створювальна — створення нового продукту, якого ще не існує); знаряддя і 
засоби праці (зовнішні — ручні інструменти; механізми, машинне 
устаткування, різні види транспорту; автоматичне устаткування; прилади, 
вимірювальні пристрої; внутрішні, функціональні — мова, поведінка, 
інтелектуальні засоби); ступінь проблемності трудових ситуацій (низький — 
робота чітко визначена правилами, інструкціями, у ній практично немає 
нових, несподіваних для працівників проблемних ситуацій; середній — 
діяльність достатньо чітко визначена, але іноді в ній виникають ситуації, що 
потребують прийняття нових нестандартних рішень; високий — часто 
зустрічаються нові складні ситуації, що вимагають творчої активності і 
нестандартного підходу); соціально-психологічні параметри [ступінь 
колективності процесу — низький (індивідуальна праця), високий 
(колективна праця); ступінь самостійності в організації роботи — виконавець, 
організатор власної діяльності, організатор роботи інших людей]; 
особливості трудової взаємодії [за кількістю контактів: нечисленні, 
численні; за типом партнера: відвідувачі, клієнти, співробітники, група 
(клас, аудиторія); за ступенем постійності кола ділових партнерів: постійне, 
змінне]; емоційно-вольові параметри [характер відповідальності — 
підвищена: матеріальна, моральна, за життя і здоров’я інших людей; 
середня, звичайна; робота в різних кліматичних умовах — у приміщеннях; на 
відкритому повітрі; у незвичайних умовах (у горах, під водою, під землею і т. 
ін.)]; чинники, що викликають психічну напруженість, — ризик для життя; 
складні, аварійні ситуації; спілкування з правопорушниками, психічними 
хворими і т.д.; чітко заданий ритм і темп роботи; фізичні навантаження; 
тривале перебування в одному положенні; нічні зміни; специфічні умови 
(температура, вологість, шум, вібрація, неприємні запахи тощо). 
Опис роботи має бути максимально загальним щодо вимог до особи. Це 
свого роду резюме основних завдань, професійних вимог і важливості різних 
типів робіт в організації. 
Розробка опису роботи базується на спільній відповідальності аналітика 
(фахівця з управління працею чи менеджменту персоналу), виконавця роботи і 
його керівника. Аналітик або менеджер—фахівець із персоналу виступає в 
ролі консультанта з реалізації цієї процедури, використовуючи свої 
професійні знання у сфері стандартного опису основних функцій, що 
виконуються на конкретному робочому місці. Опис роботи має бути 
схвалений самим працівником, його безпосереднім керівником і затверджений 
керівником організації або його заступником, у підпорядкуванні якого 
перебуває відповідний підрозділ. Усі описи робіт мають бути точними, 
короткими, добре структурованими, їх слід складати відповідно до чинних 
стандартів. 
Опис роботи, як правило, оформляється письмово, відображаючи завдання і 
відповідальність, пов’язані з конкретною роботою. Чіткий опис трудових 
функцій (завдань) дає керівникові можливість визначити, чого він хоче від 
працівника у процесі трудової діяльності, а працівникові — зрозуміти свої 
завдання уконкретному трудовому процесі. 
 
 3.6. СУТНІСТЬ, ЗАВДАННЯ ТА СКЛАДОВІ  
УПРАВЛІННЯ ПРАЦЕЮ 
Питання економіки праці традиційно розглядались із позицій 
продуктивності та дохідності праці. В умовах постіндустріального розвитку, 
коли відбувається становлення економіки знань, акценти зміщуються у 
площину тих змін, що стосуються змісту і характеру праці, потребують 
розробки та запровадження нових механізмів використання прав власності на 
трудовий ресурс. Підвищення рівня наукомісткості продукції та послуг, 
інтелектуалізація трудової діяльності, нововведення в різних сферах економіки 
обумовлюють необхідність нових підходів в управлінні працею через 
запровадження креативних менеджерських технологій щодо інноваційної праці, 
посилення значення соціально-психологічних методів, оцінки ефективності 
вкладень у розвиток людського ресурсу організації, формування гнучкого 




































В економіці постіндустріального періоду на управління працею впливає 
низка факторів, передусім динамічний науково-технологічний розвиток, що 
витісняє працю фізичного характеру та посилює тенденції інтелектуалізації 
трудової діяльності. Зміна соціально-економічних умов у суспільстві означає 
поступову відмову від жорстких методів адміністрування та необмеженої 
виконавчої влади і перехід до ринкової економічної системи, в якій пріоритетом 
на рівні підприємства (організації) стає працівник (людина, особистість, а не 
тільки виконавець комплексу завдань та функцій), а за межами підприємства 
(організації) — споживачі продукції та послуг, які, власне, і впливатимуть на 
фінансово-економічну стабільність та конкурентоспроможність суб’єкта 
економічної діяльності.  
Новий тип управління працею ґрунтується на рівноправних, партнерських 
взаємозв’язках роботодавців та найманих працівників, охоплює не тільки фазу 
використання робочої сили з метою одержання економічних вигід для власника 
засобів виробництва, а й безпосередньо стосується формування та розвитку 
потенціалу працівників. 
Сьогодні найважливішою економічною рисою людини стала її 
індивідуальність, що виявляється не тільки в компонентах людського капіталу, 
а й у взаємодії працівників на підприємстві (в організації), раціональність якої 
найбільшою мірою визначається ступенем їх відповідальності та 
добросовісності.  
Під управлінням працею слід розуміти систему соціально-економічних та 
організаційних інструментів, що забезпечують умови для становлення і розвитку 
індивідуальності працівників, можливості їх самовираження у праці, узгодженості 
інтересів учасників трудового колективу з метою активізації трудової поведінки, 
підвищення результативності праці та задоволення потреб працівників. Звідси випливає, 
що управління працею має бути спрямоване, з одного боку, на розвиток трудової 
активності та якісне відтворення робочої сили, а з другого — на забезпечення належних 
результатів праці. 
! 
Для налагодження дієвої системи управління працею принциповими є два 
типи взаємозв’язків між суб’єктами трудової діяльності: взаємозв’язки з 
 
 приводу наймання, що виникають між власниками засобів виробництва і 
власниками робочої сили, та взаємозв’язки, що виникають у процесі поділу й 
кооперації праці. 
Власність на трудовий ресурс відіграє роль головного чинника формування 
та розвитку особистості. У процесі спільної трудової діяльності зацікавленість 
кожного працівника в одержанні оптимальних результатів становитиме основу 
для управління працею, у першу чергу в частині функції координації зусиль 



































 У розв’язанні питань поділу та кооперації праці найбільш проблемними 
практичними аспектами є визначення діапазону професійної компетентності з 
урахуванням складності виконуваної роботи, а також налагодження ефективних 
комунікацій усередині трудового колективу. 
Отже, об’єкт управління — людина у процесі праці, яка має статус 
найманого працівника, володіє трудовим ресурсом і здійснює роль виконавця 
роботи як комплексу завдань та конкретних функцій. 
У ринковій економічній системі виникає потреба в удосконаленні методів 
управління працею. Становлення інституціональних відносин обумовлює 
активізацію держави як гаранта реалізації нормативно-законодавчих 
положень. За державою залишаються функції стимулювання ділової 
активності та боротьба з монополістичними тенденціями; захист прав 
власності; забезпечення законності та правопорядку у сфері господарювання, 
свободи підприємництва; формування та реалізація соціальної політики таін. 
Держава здійснює регулювання заробітної плати, соціального страхування 
працівників за обов’язкової участі роботодавців. Особливе значення належить 
державному регулюванню ринку праці, що забезпечує залучення 
індивідуальної праці до процесів суспільного відтворення.  
Головною рисою ринкових відносин у соціально-трудовій сфері є 
самостійний характер трудової діяльності, економічна свобода працівника щодо 
вибору сфери трудової діяльності, форм і методів реалізації здатності до праці, 
використання одержаного доходу на фоні конкуренції з боку інших 
працівників. 
Головною метою трудової діяльності людей є забезпечення їхніх особистих 
потреб, серед яких у сучасних умовах домінують потреби якнайповнішого 
використання знань, здібностей, умінь. Однією з передумов найбільш повної 
реалізації трудових можливостей працівника є рівноправне партнерство у 
трудових відносинах. Крім того, відбувається індивідуалізація трудових 
відносин, умови та зміст праці дедалі більшою мірою підпорядковуються 
потребам працівника, тим самим створюючи умови для творчості. 
Тож до складу ринкової системи управління працею входять соціально-
економічні та організаційні інструменти, що дозволяють не тільки регулювати 
процес і результати праці, а й координувати взаємодію суб’єктів соціально-
трудової сфери.  
З організаційного погляду управління працею — це діяльність адміністрації 
щодо формування раціональної поведінки працівників з метою їх розвитку та 
вдосконалення, а також для успішного функціонування організації 
(підприємства) на основі підвищення ефективності праці. 
 
 Мета управління працею — створення у працівника позитивного, максимально 
зацікавленого ставлення до праці, що приводить до поліпшення її результатів. 
Основним завданням адміністрації підприємства слід уважати знання 
спонукальних мотивів поведінки працівників та відповідне відображення їх в 
управлінні працею, що дозволить зацікавити працівників у більш високій 
продуктивності праці. 
Суб’єкти управління працею — підрозділи економічної й адміністративної 



































 Управління працею покликане розв’язувати такі головні завдання: 
 регулювання соціально-трудових відносин; 
 формування та ефективне використання трудового потенціалу та 
людського капіталу; 
 розробка та запровадження політики доходів від трудової діяльності; 
 організація заробітної плати; 
 формування ефективної системи винагороди за працю; 
 визначення кількісних та якісних характеристик праці; 
 організація праці; 
 нормування праці; 
 аналіз та планування трудових показників; 
 звітність, аудит і консалтинг у сфері праці. 
Сучасна практика управління працею зазвичай ураховує такі основні групи 
мотивації праці: 
1. Прагнення до високого рівня споживання, позитивних емоцій, 
самореалізації й досягнення життєвих цілей. Усе це відображає висхідний 
порядок розвитку потреб і властиве будь-якій людині. 
2. Підвищення значущості ділових якостей працівника: кваліфікації, 
діловитості, творчості, ретельності, обов’язковості. Інтенсивний тип 
відтворення економіки посилює увагу до питань якості праці: підвищується 
ціна ділових якостей працівника. Тому потрібні спеціальні заходи впливу на 
розвиток цих якостей, потрібна оплата їхньої результативності. Управління 
працею має передбачати заходи щодо зростання винагороди в разі підвищенні 
рівня якості виконання працівником своїх трудових функцій. 
3. Почуття причетності до цілей підприємства. Посилення особистих 
інтересів спостерігається в людини з появою в неї почуття причетності до 
справи. Така можливість в управлінні працею реалізується способом 
винагороди працівника залежно від результатів праці й участі в успіху 
(прибутку, капіталі). 
4. Позитивне ставлення до трудового колективу, сприятливий соціально-
психологічний мікроклімат в організації. Посилення особистої зацікавленості 
працівника виявляється через його ставлення, у тому числі неформальне, до 
трудового колективу — колег, керівництва. Заходи управління працею, 
спрямовані на створення позитивних емоцій у колективі, впливають на 
продуктивність праці. Фахівці вважають, що доброзичливі взаємини в колективі 
можуть підвищити продуктивність праці на 30—40%. 
5. Засоби підтримки високої працездатності працівника протягом тривалого 
часу (як мінімум — його працездатного віку). Посилення особистих інтересів 
людини до роботи пов’язане з діями щодо підтримки її працездатності. 
 
 Позитивну роль тут відіграють соціальні заходи, спрямовані на організацію 
відпочинку, дозвілля, розваг, харчування, відповідних житлово-побутових умов 
життя, які впливають на здоров’я працівника. Соціальні послуги також уходять 
до системи управління працею. 
Найбільш поширеною на підприємствах та в організаціях залишається 
система управління працею за функціями. Саме за функціональним принципом 
будується організаційна структура, недоліком якої є зосередження структурних 
підрозділів та працівників на виконанні закріплених за ними функцій. При 
цьому втрачається орієнтація на цілі та завдання всього підприємства, увага 
працівників акцентується не на результатах виконання функцій, а на процесах 
їх реалізації. Інноваційне управління працею базується на принципах переходу 
від функцій до результатів, від функціональних підрозділів до процесних 
команд, від роботи, що орієнтована на прості завдання, до розв’язання складних 




































Управління працею за цілями та результатами в умовах ринку стає 
невід’ємною складовою корпоративної культури та корпоративного управління.  
Рамковими умовами запровадження системи управління працею за цілями та 
результатами є місія підприємства, генеральна стратегія та головні стратегічні 
завдання на перспективу, функції, необхідні для реалізації стратегії. Важливим 
моментом є розробка внутрішніх організаційних регламентів, в яких фіксується 
чіткий перелік завдань та функцій, установлюються межі компетентності та 
визначаються взаємозв’язки, що дає змогу спрямувати підрозділи та 
працівників на досягнення стратегічних цілей. 
Вихідна ланка системи управління працею за цілями та результатами 
полягає в оцінці праці. В умовах ринку критерієм оцінки праці стає 
реалізований продукт. І хоч далеко не кожен працівник підприємства 
виготовляє завершену продукцію чи надає споживачеві послугу, проте через 
відносини кооперації є можливості визначити його внесок у результат 
діяльності всього колективу.  
Для кожного зі структурних підрозділів підприємства має бути 
розроблена система критеріїв та показників, які б відображали результати 
праці їхніх співробітників на основі специфіки трудових процесів. З 
урахуванням ролі підрозділів у реалізації стратегічних цілей та завдань 
установлюється частка підрозділу у фонді заробітної плати підприємства. 
Інтегральним показником оцінки праці стає коефіцієнт трудового внеску 
колективу та окремого працівника.  
Головна перевага системи управління працею за цілями та результатами — 
застосування інструментів оцінювання колективної та індивідуальної праці. 
Залежність розміру фонду заробітної плати від основних показників 
діяльності підприємства та структурних підрозділів сприяє посиленню 
заінтересованості співробітників у поліпшенні цих показників. Оцінка праці 
працівників з використанням коефіцієнта трудового внеску стимулює 
ініціативність, творчість, застосування інноваційних підходів у процесі 
трудової діяльності.  
 
 
 Порівняльна характеристика системи управління працею за 




Система управління працею за функціями Система управління працею за цілями і результатами 
Безпосередня мета управління 
Головна мета — виконання 
функціональних зобов’язань 
структурними підрозділами та 
працівниками  
Головна мета — посилення конкурентоспроможності 
підприємства, його іміджу, позиції на ринку 
Планування 
Як правило, немає базових документів зі 
стратегічного розвитку підприємства, з 
корпоративної культури 
Формулюється та фіксується в офіційних 
документах місія, розробляються декларація про 
корпоративні цінності та плани заходів щодо 
реалізації стратегічних цілей 
Плани в основному містять перелік 
функцій і робіт 
Плани містять заходи щодо досягнення 
поставлених цілей, щодо розв’язання проблем, які 
виникають, щодо усунення наявних недоліків 




































Система управління працею за функціями Система управління працею за цілями і результатами 
Організація, контроль та координація 
Організація виконання окремих функцій Організація досягнення поставлених цілей та 
виконання заходів, спрямованих на більш високі 
результати 
Немає свідомих намірів поєднати функції 
з очікуваними результатами 
Свідомі наміри до досягнення запланованих 
результатів 
Уважається, що результати виникають 
автоматично у процесі виконання 
функцій 
Функції розглядаються як засоби досягнення 
результатів. Головне – результати, а не функції  
Кожен підрозділ заінтересований 
виконувати тільки свої функції 
Кожен підрозділ заінтересований не тільки 
виконувати свої функції, а й сприяти виконанню 
функцій іншими підрозділами 
Контроль за виконанням функцій і робіт Постійний контроль за ходом та результатами 
роботи 
Аналіз та запровадження управлінських 
заходів замінюються поясненнями, 
пошуком винуватців, екстреними діями 
Постійний аналіз ходу та результатів роботи, 
вжиття превентивних та оперативних заходів для 
розв’язання проблем та усунення недоліків, що 
заважають досягненню високих результатів 
Стимулювання праці 
Робота оцінюється за виконанням  планів 
та функцій, що встановлюються для 
певного підрозділу та працівника, оцінка 
не пов’язана з трудовим внеском у 
Робота оцінюється за результатами, за трудовим 
внеском у загальні підсумки роботи  
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 загальні результати 
Переважно застосовуються покарання, 
ініціатива не підтримується 
Переважно застосовуються винагороди за 
активність та ініціативу, покарання відіграють 
другорядну роль 
Винагорода здійснюється переважно без 
урахування зв’язку із загальними та колек-
тивними результатами роботи, без 
урахування трудового внеску в загальні 
результати роботи 
Винагорода здійснюється в повній відповідності з 
трудовим внеском колективів та працівників у 
загальні результати роботи  
Керівники структурних підрозділів не 
несуть матеріальної відповідальності за 
невиконання зобов’язань перед іншими 
структурними підрозділами. 
Застосовуються адміністративні методи 
управління 
Керівники структурних підрозділів несуть 
матеріальну відповідальність за невиконання 






































Праця є процесом взаємодії людини з природою, у результаті якої 
створюються різноманітні блага та відбувається адаптація людини до зовнішнього 
середовища; основою для формування відносин між його учасниками, у результаті 
яких здійснюється вплив як на зовнішнє середовище, так і на власне людську 
природу та розглядається як вид економічних ресурсів, що характеризує 
можливості людини або групи людей у процесах продукування благ та ресурсів. 
Згідно із сучасними науковими підходами процес праці містить п’ять 
елементів: предмет праці, засіб праці, технологія діяльності, організація праці, 
сама праця (жива праця). 
Зміст праці характеризує взаємодію особистісних і речових факторів 
процесу праці, обсяг і структуру трудових функцій людини, її професійні 
знання, необхідні для здійснення трудового процесу, уміння та навички. Під 
змістом праці розуміють сукупність якісно визначених трудових функцій, 
спрямованих на створення продукту праці. Зміст праці характеризує конкретні 
види діяльності в масштабах певної сфери.  
Характер праці — це її соціально-економічна форма. Із цих позицій праця 
дозволяє визначити відносини власності на засоби виробництва, установити 
взаємозв’язок між працею окремого працівника та сукупною працею на рівні 
організації і суспільства, виділити специфіку праці в певний період, зумовлену 
організаційно-економічними та соціальними особливостями розвитку. 
Сучасний розвиток світової економіки характеризується тенденцією 
інтелектуалізації праці, яка виявляється в бурхливому розвитку господарської 
інформації, швидкому поширенні відомостей про нові технології, зростанні 
загальноосвітнього і професійно-кваліфікаційного потенціалу працівників, 
вищому рівні розвитку суспільства в цілому. 
Праця є першоосновою та необхідною умовою життя людей і 
функціонування суспільства. Змінюючи в процесі праці навколишнє природне 
середовище і пристосовуючи його до своїх потреб, люди не тільки 
 
 забезпечують своє існування, але і створюють умови для розвитку і прогресу 
суспільства. Праця — одна з найважливіших форм самовираження, 
самоактуалізації і самовдосконалення людини.  
Основними видами праці, що виділяються за низкою ознак, є: абстрактна та 
конкретна праця; регламентована — α-праця, інноваційна — β-праця і духовна 
— координаційно-мотиваційна γ-праця; наймана та приватна праця; 
індивідуальна та колективна праця; праця за бажанням, за необхідністю та за 
примусом; фізична праця та розумова; репродуктивна і творча; різного ступеня 
кваліфікаційної складності; праця наукова, інженерна, управлінська, виробнича; 
підприємницька, інноваційна, відтворювальна та комерційна; промислова, 
сільськогосподарська, будівельна, транспортна, комунікаційна праця; праця 
ручна (технічно неозброєна), механізована (технічно озброєна) та 
автоматизована (комп’ютеризована); низько-, середньо- та високотехнологічна; 
з різною мірою залучення людини; праця стаціонарна та нестаціонарна; наземна 
та підземна; важка, середньої важкості та легка, приваблива та неприваблива; 




































У міжнародній практиці з метою ідентифікації певного виду праці 
використовують опис роботи, що здійснюється за системою вимог: елементи 
опису роботи, умови опису роботи, аналіз вимог до виконавця, оцінка вимог. 
Альтернативним варіантом опису роботи, що набув поширення у вітчизняній 
практиці економіки праці та менеджменту персоналу, є посадові інструкції, у 
структурі та змісті яких мають бути відображені обов’язки, права та 
відповідальність, порядок виконання та взаємозв’язок робіт у просторі і часі, 
система взаємовідносин між менеджерами та підлеглими їм працівниками; 
упорядковані потоки інформації, вимоги до посад та порядку оцінки 
працівників. 
Дані, необхідні для складання опису роботи і специфікацій, одержують у 
ході аналізу роботи, який полягає у визначенні найбільш важливих характеристик 
роботи, зокрема її змісту та вимог до працівника. 
Під управлінням працею розуміють систему соціально-економічних та 
організаційних інструментів, яка забезпечує умови для становлення і розвитку 
індивідуальності працівників, можливості їх самовираження у праці, 
узгодженості інтересів учасників трудового колективу з метою активізації 
трудової поведінки, підвищення результативності праці та задоволення потреб 
працівників.  
З організаційного погляду управління працею — це діяльність адміністрації 
щодо формування раціональної поведінки працівників з метою їх розвитку та 
вдосконалення, а також для успішного функціонування організації 
(підприємства) на основі підвищення ефективності праці. 
Мета управління працею — створення у працівника позитивного, 
максимально зацікавленого ставлення до праці. 
Об’єкт управління — людина у процесі праці, яка має статус найманого 
працівника, володіє трудовим ресурсом і здійснює роль виконавця роботи як 
комплексу завдань та конкретних функцій. 
Суб’єкти управління працею — підрозділи економічної й адміністративної 
служб підприємства, лінійне керівництво. 
 
 Управління працею покликане розв’язувати такі завдання: регулювання 
соціально-трудових відносин, формування та ефективне використання 
трудового потенціалу та людського капіталу, розробка та запровадження 
політики доходів від трудової діяльності, організація заробітної плати, 
формування ефективної системи винагороди за працю, визначення кількісних та 
якісних характеристик праці, організація праці, нормування праці, аналіз та 
планування трудових показників, звітність, аудит і консалтинг у сфері праці. 
Інноваційне управління працею має базуватись на принципах переходу від 
функцій до результатів, від функціональних підрозділів до процесних команд, 
від роботи, що орієнтована на прості завдання, до розв’язання складних 




































Рамковими умовами запровадження системи управління працею за цілями та 
результатами є місія підприємства, генеральна стратегія та головні стратегічні 
завдання на перспективу, функції, необхідні для реалізації стратегії.  
Головна перевага системи управління працею за цілями та результатами — 
застосування інструментів оцінювання колективної та індивідуальної праці.  




Духовна — координаційно-мотиваційна праця (г-праця)  
Зміст праці  
Інноваційна, творча праця (в-праця)  
Інтелектуалізація праці 
Конкретна праця  
Праця 
Програма гуманізації праці  
Процес праці  
Психологічний аспект праці  
Регламентована праця (б-праця)  
Робота 
Соціально-економічний аспект праці 




Управління працею за функціями 
Управління працею за цілями та результатами 
Характер праці  
 
 Питання для перевірки знань 
1. Наведіть сучасне визначення праці. Обґрунтуйте його відмінності від 
трактування праці в межах фізичної та політичної економії.  
2. Охарактеризуйте сутність складових процесу праці. 
3. Поясніть, у чому виявляється, яке значення має та які нові завдання у сфері 
соціально-трудових відносин визначає тенденція інтелектуалізації праці?  





































5. Визначте вимоги до опису роботи згідно з міжнародною практикою та 
поширеними вітчизняними підходами. 
6. Обґрунтуйте, у чому виявляється роль праці в розвитку людини та 
суспільства. Розкрийте сутність гуманізації праці.  
7. Розкрийте сутність сучасного підходу до управління працею. 
8. Поясніть, в який спосіб розв’язуються завдання управління працею в 
організації (на підприємстві)? 
Завдання для індивідуальної роботи 
1. Наведіть прислів’я, приповідки, вислови відомих філософів, поетів, 
письменників про працю, які розкривають позитивні та негативні її моменти.  
2. Визначте особливості праці в рамках різних технологічних укладів. 
3. Доведіть докорінну зміну ролі та місця людини на постіндустріальному 
(інформаційному) етапі розвитку цивілізації. 
4. З урахуванням елементів праці визначте характерні риси процесу, змісту 
та результатів праці у певній сфері економічної діяльності (згідно з 
класифікатором видів економічної діяльності — КВЕД). 
5. Зробіть опис роботи за посадою чи робочим місцем згідно з професійною 
назвою роботи за Державним класифікатором професій ДК 003-2005. 
Література для поглибленого вивчення 
1. Армстронг М. Практика управления человеческими ресурсами. — 8-е изд. / Пер. 
с англ. под ред. С.К. Мордовина. — СПб: Питер, 2008. — Ч. VI. — § 23. Анализ и 
описание работ и ролей.  
2. Горелов Н. А., Синов В. В. Глобальные тенденции эволюции характера и 
содержания труда // Инновационное управление трудом: Межвуз. сб. науч. ст. / Под 
науч. ред. д-ра экон. наук, проф. Н.А. Горелова, канд. экон. наук, доц. В.В. Синова. — 
СПб.: Изд-во СПбГУЭФ, 2001. — С. 3—10.  
3. Кирсанов К. А., Буянов В. П., Михайлов Л. М. Теория труда. — М.: Экзамен, 2003. 
— Гл. 1. Труд как объект научного исследования; Гл. 6. Системы труда и пути их 
эволюции.  
4. Колот А. Інноваційна праця та інтелектуальний капітал у системі факторів 
формування економіки знань // Україна: аспекти праці. — 2007. — №4. — С. 4—9. 
5. Одегов Ю. Г., Руденко Г. Г., Бабынина Л. С. Экономика труда: Учебник: В 2 т. — 
М.: Альфа-Пресс, 2007. — Т. 1. — Разд. ІІ. Труд в рыночной экономике; Разд. ІІІ. 






































6. Рофе А. И., Стрейко В. Т., Збышко Б. Г. Экономика труда: Учеб. для вузов / Под 
ред. проф. А. И. Рофе. — М.: МИК, 2000. — Гл. 2. Понятия о труде и его организации. 
7. Фабричнов С. А. Экономическая теория информационного труда. — М.: День 
серебра, 2000. — 287 с. 
8. Чухно А. А., Юхименко П. І., Леоненко П. М. Сучасні економічні теорії: 
Підручник / За ред. А.А. Чухна. — К.: Знання, 2007. — Розд. 3. Людина в системі 
еволюційної економічної теорії; Розд. 4. Науково-технологічна сфера, її сутність, 
структура, закономірності розвитку. 
9. Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред. Н.А. Волгина, 
Ю.Г. Одегова. — М.: Экзамен, 2003. — Гл. 4.1. Труд: основные элементы, виды, 
содержание и формы; Гл. 4.2. Общественная организация труда. Изменения положения 
человека в процессе общественного производства; Гл. 4.3. Управление трудом в 
рыночных условиях: необходимость, методы, формы, уровни. 
10. Экономика труда: Учебник / Под ред. П.Э. Шлендера, Ю.П. Кокина. — М.: 






























































4.1. Соціально-трудові відносини: еволюція поняття, 
сучасне розуміння. 
4.2. Соціально-трудові відносини як система: загальна 
характеристика. 
4.3. Сторони і суб’єкти соціально-трудових відно-
син. 
4.4. Види, типи і рівні соціально-трудових відносин. 
4.5. Наймані працівники та їхні представницькі органи 
в системі соціально-трудових відносин. 
4.6. Роботодавці та їхні об’єднання як сторона і 
суб’єкти відносин у сфері праці. 
4.7. Держава в системі соціально-трудових відносин. 
 
Резюме 
Терміни і поняття  
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення 
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ 
 генезис трудових і соціально-трудових відносин; 
 трактування соціально-трудових відносин з позицій різних 
наукових шкіл; 
 теоретико-методологічні засади соціально-трудових відно-
син як системи; 
 сутність понять: сторони, суб’єкти, предмет, види, типи, рі-
вні соціально-трудових відносин; 
 спільне і відмінне між соціально-трудовими відносинами і 
соціально-трудовою сферою та діалектику їх розвитку; 
 місце, функції та еволюцію ролі держави в системі соціаль-
но-трудових відносин; 
 
  особливості найманих працівників як сторони відносин у сфері 
праці; 
 роль роботодавців та функції об’єднань роботодавців у сис-
темі соціально-трудових відносин,  
а також УМІТИ 
 провадити порівняльний аналіз термінологічного інструмен-
тарію у царині соціально-трудових відносин у контексті його 
трактування різними науковими школами; 
 формувати цілісне бачення соціально-трудових відносин як 
системи та форми суспільної практики; 
 проектувати структуру та визначати змістові складові сис-
теми соціально-трудових відносин на національному, регіо-
нальному, галузевому і виробничому рівнях; 
 здійснювати порівняльний аналіз типів соціально-трудових 
відносин, виокремлювати їхні переваги та недоліки; 
 провадити порівняльний аналіз інтересів роботодавців, на-
йманих працівників і держави як суб’єктів соціально-























4.1. СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІ ВІДНОСИНИ:  
ЕВОЛЮЦІЯ ПОНЯТТЯ, СУЧАСНЕ РОЗУМІННЯ 
Соціально-трудові відносини без перебільшення є наріжним каменем 
усієї системи відносин у суспільстві. Саме через них взаємозв’язуються і вияв-
ляються економічний і соціальний напрямки економічного розвитку. Опанувати 
теоретико-методологічні засади соціально-трудових відносин вкрай важливо, 
оскільки це дозволить зрозуміти природу і сутнісні характеристики цього складно-
го соціально-економічного явища, дістати уявлення про систему відносин у 
сфері праці в усій її багатогранності і суперечливості, виявляти прогресивні та 
деструктивні тенденції розвитку в цій царині, з’ясовувати причини, що стри-
мують можливість розбудови досконалих відносин між працею і капіталом. Без 
теоретичного осмислення сутності, ролі і місця соціально-трудових відносин в 
економічній системі буде неможливо усвідомити ключові вектори розбудови 
соціальної політики, способи розв’язання таких соціально-економічних завдань, 
як забезпечення стійкого розвитку, досягнення гідного рівня і якості життя лю-
дей, зайнятих у суспільному виробництві. 
Соціально-трудові відносини формуються і виявляються під час створення 
матеріальних і нематеріальних благ та послуг, у процесі, котрий одночасно та 
завжди є і взаємодією між людиною та природою, і відносинами між людьми у 
ході й із приводу виробництва. Отже, саме праці належить першість у відноси-
нах між працею і капіталом. Лише безпосередньо праця уможливлює реальне 
поєднання робочої сили і засобів виробництва, і власне в процесі праці форму-




 Розглядаючи еволюцію поняття «соціально-трудові відносини» та з’ясовуючи 
його сучасний зміст, звернімо увагу на таке. Термін «трудові відносини» у вітчиз-
няній літературі став широко вживатися з початку 1980-х років, а «соціально-
трудові відносини» — із середини 1990-х. У радянський період цей термін викори-
стовували досить рідко, а те, що нині розуміють під соціально-трудовими відноси-
нами в політичній економії, економіці праці, у тодішніх навчальних і наукових ви-
даннях називали по-різному: відносини спільної діяльності, організаційно-технічні 




























                     
У літературі та практиці країн далекого зарубіжжя широко вживаними є такі 
терміни, як індустріальні, промислові, професійні, трудові відносини. Ними за-
хідні вчені і фахівці позначають увесь комплекс взаємовідносин на зовнішньо-
му та внутрішньому ринках праці між роботодавцями і найманими працівника-
ми та їх представницькими органами. Цей комплекс охоплює як соціально-
економічний аспект виробничих відносин, так і той їхній бік, який у нас зазви-
чай називають трудовими, або соціально-трудовими, відносинами. Як характе-
рне можна навести визначення терміна «industrial relations». Це — складний 
комплекс відносин між людьми на різних рівнях: між працівниками і роботодав-
цями, між представницькими органами працівників і державними та міжнарод-
ними організаціями»1. 
Аналіз розвитку західної теорії трудових відносин свідчить про те, що на різних 
етапах і різними авторами робилися спроби розмежувати трудові, індустріальні та 
інші відносини або тлумачити їх як рівнозначні. Утім більшість західних фахівців 
одностайні в тому, що під трудовими відносинами слід розуміти інститути і проце-
дури, що пов’язані з функціонуванням ринку праці. Вони слугують для репрезен-
тування і вираження інтересів найманих працівників і роботодавців. 
Звернімося до виступу Генерального директора Міжнародного бюро праці на 
71-й сесії Міжнародної конференції праці, на якій Франсис Бланшар, характери-
зуючи трудові відносини ринкового типу, зазначав: «Для нас трудові відносини 
стосуються інститутів і процедур визначення умов зайнятості і приведення їх у 
відповідність зі змінюваними обставинами, а також інститути і процедури репре-
зентування інтересів зацікавлених сторін. Тому трудові відносини є ключовими 
процесами, за допомогою яких вирішуються проблеми, пов’язані з напруженням 
у відносинах між різними інтересами»2. 
Водночас зазначимо, що в сучасній зарубіжній літературі, особливо англомо-
вній, залишається безліч визначень сутності соціально-трудових відносин, харак-
терною ознакою яких [визначень] є фрагментарність, акцент не на природі, змісті 
цього складного соціально-економічного явища, а на формі його вияву, а то й 
звуження, неадекватність формулювань. Прикладом «вузького» трактування сут-
ності соціально-трудових відносин знаходимо в одному з найпопулярніших зару-
біжних видань з управління людськими ресурсами: «Термін трудові відносини 
описує взаємовідносини, які існують між роботодавцем і працівником на робо-
чому місці»3. Звертаємо увагу на це задля усвідомлення, що здобутки наукових 
 
1 Див.: Green G.D. Industrial relations. Text and Case Studies. Pitman Publishing, 1994. — Р. 1. 
2 Доклад Генерального директора МБТ. — Женева, 1985. — С. 9. 
3 Амстронг М. Практика управления человеческими ресурсами. — 8-е изд. / Пер. с англ. под ред. С.К. Мордовина. — СПб.: Питер, 2004. — С. 213. 
 
 шкіл далекого зарубіжжя у цій царині є далеко не бездоганними і, безумовно, по-
требують критичного осмислення. 
З початком перебудовчих процесів в Україні значно активізувалися дослі-
дження трудових відносин, їхньої структури, системи, механізмів функціону-
вання. Теорія трудових відносин поступово втрачала політичне забарвлення. У 
соціально-економічній літературі цього періоду, виданій в Україні та інших кра-
їнах СНД, можна натрапити на понад два десятки визначень поняття «трудові 
відносини». У більшості з них воно трактується як взаємодія найманого пра-
цівника і роботодавця з приводу умов купівлі-продажу та використання робочої 
сили. Так, автори одного з фундаментальних видань із проблематики економіки 
праці і соціально-трудових відносин характеризують останні як об’єктивно на-
явні взаємозалежність і взаємодію суб’єктів цих відносин у процесі праці, що 
спрямовані на регулювання якості трудового життя. І далі ці самі автори зазна-
чають, що соціально-трудові відносини, як система, мають дві форми існуван-
ня: перша — це фактичні соціально-трудові відносини, що функціонують на 
об’єктивному та суб’єктивному рівнях, і друга — соціально-трудові правовід-
носини, які відображають проекцію фактичних соціально-трудових відносин на 
























                     
Тож маємо констатувати, що в економічній літературі існують як відмінності 
у визначеннях соціально-трудових відносин, яким притаманний редакційний 
характер, так і різні підходи щодо методологічних засад сутності цих відносин, 
їхньої структури та механізму функціонування. Так, у цілій низці публікацій 
останніх років соціально-трудові відносини ототожнюються із соціальним пар-
тнерством. А насправді соціальне партнерство, як це в розгорнутому вигляді об-
ґрунтовується в розд. 6, є лише одним з типів відносин між працею і капіталом. 
У вітчизняній літературі поширеним є й визначення трудових відносин як 
взаємовідносин між власником засобів виробництва і власником робочої сили, 
де кожен із них складається з кількох суб’єктів, і ці взаємовідносини спрямовані 
на оптимізацію інтересів названих власників. Такий підхід до визначення сут-
ності трудових відносин не можна визнати досконалим з огляду ось на що. У 
даних формулюваннях відносини розглядаються виключно між суб’єктами різ-
них форм власності, а саме власниками засобів виробництва і робочої сили або 
ж роботодавцями і найманими працівниками. Водночас не беруться до уваги 
відносини між суб’єктами тієї самої форми власності та, крім того, не врахову-
ються функціональні аспекти трудових відносин. 
Поняття «трудові відносини» має охоплювати (і в реальній дійсності охоп-
лює) як відносини між суб’єктами власності на засоби виробництва та робочу 
силу, так і відносини між суб’єктами однієї форми власності. Якщо перша зміс-
това складова цих відносин пов’язана з визначенням умов трудового договору, 
реалізацією інтересів роботодавців і найманих працівників, то друга — з вико-
ристанням ресурсів праці, функціонуванням виробничого процесу, сучасними 
формами організації праці і виробництва тощо. 
Підкреслимо, що в більшості визначень відносин, що стосуються соціально-
трудової сфери, наголос робиться на термін «трудові». Водночас з огляду на су-
часну економічну теорію та потреби практики має йтися не про трудові, а про 
 
1 Див.: Экономика труда и социально-трудовые отношения / Под. ред. Г. Г. Меликьяна, Р. П. Колосовой. — М.: Изд-во МГУ: ЧеРо, 1996. — С. 48. 
 
 соціально-трудові відносини. Не випадково останнім часом як у публікаціях, 
так і в офіційних документах дедалі частіше використовується саме термін «со-
ціально-трудові відносини». Зазначена трансформація термінів цілком виправ-
дана з огляду на таке. 
Практика незаперечно свідчить, що трудові відносини вкрай рідко існують у 
чистому вигляді, без соціальної складової. Водночас соціальні відносини здебіль-
шого виникають саме як наслідок трудової діяльності та результатів, що її су-
проводжують. 
Становлення сучасної економічної системи розширює предмет регулювання 
відносин у соціально-трудовій сфері. Його складовою відповідно до норм чин-
ного законодавства та потреб практики стає регулювання внутрішніх і зовніш-
ніх ринків праці, системи соціального страхування, відносин, що пов’язані з за-
лагодженням колективних трудових конфліктів, тощо. Практика укладання угод 
на національному, галузевому, регіональному рівнях та колективних договорів 
на підприємствах (організаціях) за сучасних умов чимраз більше розширює 
предмет консультацій, переговорів між соціальними партнерами. Такі угоди мі-
стять норми щодо впорядкування, оптимізації як трудових, так і соціальних, а 



















ул  дозволяє передбачити зростаюче представництво соціальних сил у форму-ванні й регулюванні відносин у сфері праці; 
юв
ан  утверджує сприйняття суб’єктів відносин у сфері праці як соціально рівно-цінних та соціально відповідальних; 
ня
 
о  він віддзеркалює та підкреслює дедалі більшу вагомість соціальної компо-




о  в економічній сфері будь-які відносини між людьми в кінцевому рахунку є 
соціальними, позаяк стосуються інтересів суб’єктів цих відносин, задоволення 
їхніх потреб, передусім соціальних; 
У цілому використання терміна «соціально-трудові відносини» замість «тру-
дові відносини» є більш виправданим і слушним, оскільки: 
 підкреслює потенційну «соціалізацію» відносин між працею і капіталом. 
Тож з огляду на викладене, а також зважаючи на неможливість виокремлен-
ня виключно або трудових, або соціальних відносин, ураховуючи їх інтеграцію, 
«соціалізацію» відносин між працею та капіталом, доходимо висновку, що ціл-
ком підставним є використання саме поняття «соціально-трудові відносини». 
Тому, узявши до уваги наведене раніше, сформулюємо деталізоване (розгорну-
те) визначення поняття «соціально-трудові відносини». 
Соціально-трудові відносини — це процес взаємодії (взаємовідносин) між сторона-
ми — найманими працівниками та роботодавцями, суб’єктами й органами сторін за 
участі держави (органів законодавчої та виконавчої влади) і місцевого самоврядуван-
ня; вони пов’язані з найманням, використанням, розвитком робочої сили, винагородою 
за працю та спрямовані на досягнення високих рівнів якості життя та ефективності виро-
бництва.  
! 
Ці відносини охоплюють широке коло питань — від організаційно-
економічних і правових інститутів, які забезпечують індивідуальні та колективні 
переговори, укладання договорів і угод, визначення умов та розмірів трудових 
доходів, до участі найманих працівників в управлінні виробництвом, залаго-
дженні трудових конфліктів тощо. 
 
 Основною умовою виникнення та функціонування соціально-трудових від-
носин у сучасній економіці є існування товарного виробництва й іманентних 
йому рис, відносин, інститутів, сторін, механізмів. Не менш важлива юридична 
незалежність сторін цих відносин. Ідеться як про власника засобів виробництва 
(роботодавця), так і власника робочої сили (найманого працівника), які володі-
ють правом та можливостями розпоряджатись і використовувати власність на 
свій розсуд. У процесі виникнення та функціонування соціально-трудових від-
носин наймані працівники передають право використання своєї робочої сили 
власникові засобів виробництва за умови збереження своєї особистої незалеж-
ності. Соціально-трудові відносини за нинішньої економічної системи водночас 
ґрунтуються на свободі праці, що означає право кожного члена суспільства ви-
рішувати, працювати йому чи ні, а якщо працювати, то на якого роботодавця і 
на яких умовах. 
Важлива риса сучасних соціально-трудових відносин — їх функціонування 
на конкурентних засадах. Конкурують між собою як наймані працівники, що 
надають послуги робочої сили на умовах, визначених трудовим договором, так і 
























                     
Ще до рис соціально-трудових відносин віднесено їх динамічність та постій-
ність у взаємодії. Пояснюється це тим, що взаємодія між сторонами і 
суб’єктами соціально-трудових відносин може виявлятися по-різному: у формі 
конфлікту, протидії, соціального діалогу, співпраці тощо; вони не є статичними, 
оскільки змінюються та розвиваються відповідно до «викликів» глобалізації, 
національного законодавства, наявних ринкових інститутів і механізмів на різ-
них рівнях економіки, цінностей суспільства. Крім того, взаємодія відбувається 
на постійній основі, оскільки не завершується відразу після підписання угод чи 
договорів, а триває в консультаціях, співпраці з різних соціально-економічних 
питань. 
Всебічний аналіз відносин, які є предметом нашої дисципліни, передбачає 
й розгляд співвідношення соціально-трудових відносин з таким спорідненим 
інститутом сучасної економіки, як соціально-трудова сфера. Перш за все за-
значимо, що нині ні в літературі, ні на практиці немає єдиного трактування 
та розуміння співвідношення згаданих категорій. Так, наприклад, існує дум-
ка, що соціально-трудові відносини є основою соціально-трудової сфери1. 
Утім реальність у цій царині не відповідає наведеному твердженню, що ми 
зараз і доведемо. 
Соціально-трудова сфера охоплює галузі, блоки, інститути, які забезпечують 
усі фази життєдіяльності людини, її відтворення як робочої сили, соціального 
супроводу протягом життя, а саме: 
 соціальну сферу як сукупність галузей соціально-культурного, освітнього 
й наукового комплексу (культура, побутове забезпечення, охорона здоров’я, 
освіта, наука тощо); 
 інститути зайнятості і розвитку людських ресурсів (ринок праці, служби 
зайнятості, підготовка, перепідготовка і підвищення кваліфікації зайнятих і без-
робітних тощо); 
 соціальну сферу підприємств і організацій; 
 
1 Див.: Одегов Ю.Г., Руденко Г.Г., Бабынина Л.С. Экономка труда: Учебник: В 2 т. — М.: Альфа-Пресс, 
2007. — Т. 2. — С. 703. 
 
  сферу компенсацій і мотивації продуктивної праці (система матеріального 
та нематеріального стимулювання, система формування сукупних доходів насе-
лення, у т. ч. пенсійна система); 
 інститути соціального страхування і соціального захисту (усі види стра-
хування населення, система соціального захисту); 
 інститути умов праці (норми і системи гігієни праці, умов роботи, техніки 
безпеки тощо). 
Отже, наведене дає підстави стверджувати, що соціально-трудові відносини і 
соціально-трудова сфера є самостійними компонентами економічної системи, а 
їх складний, багатоплановий взаємозв’язок ґрунтується на такому. По-перше, 
соціально-трудова сфера є основним інститутом формування і розвитку людсь-
кого капіталу і безпосередньо впливає на якість трудового життя. По-друге, 
сторони і суб’єкти, які діють на полі соціально-трудової сфери і соціально-
трудових відносин, переважно ті самі. По-третє, існує і зв’язок між досконалі-



























4.2. СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІ ВІДНОСИНИ  
ЯК СИСТЕМА: ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА 
Соціально-трудові відносини, як і будь-яке багатоаспектне соціально-
економічне явище, з функціонального погляду являють собою складну систе-
му1. Звернімо увагу на те, що поняття «система» в соціально-економічній літе-
ратурі має кілька трактувань, аналіз яких безпосередньо стосується з’ясування 
природи та побудови «конструкції» системи відносин у сфері праці. 
Так, одні автори під системою розуміють комплекс елементів, які перебу-
вають у взаємодії, інші — мережу елементів разом з відносинами між ними. 
У деяких визначеннях підкреслюється, що система — це сукупність елемен-
тів (компонентів, підсистем), взаємодія яких викликає появу нових, інтегра-
тивних, якостей, не притаманних окремо взятим складникам цієї системи. 
Заслуговують на увагу й визначення системи як сукупності пов’язаних між 
собою компонентів тієї чи іншої природи (походження), упорядкованих за 
певними відносинами. І, нарешті, під системою розуміють сукупність елемен-
тів, що перебувають у відносинах і зв’язках один з одним, яка утворює певну 
цілісну єдність. 
З наведених визначень випливає, що система не є механічною, довільно на-
браною сумою елементів, а являє собою цілісну єдність, утворення, елементи 
якого тісно взаємозв’язані, упорядковані, взаємообумовлені та взаємодіють між 
собою. Принципово важливо наголосити, що як система загалом, так і її елеме-
нти зокрема внаслідок взаємодії складників виявляють додаткові системні якос-
ті. З огляду на це стає очевидним, що сутність як самої системи, так і її склад-
ників може бути всебічно розкрита та зрозуміла лише в цілісному баченні 
понять, в їх взаємозв’язку та взаємообумовленості. Тому й методологія дослі-
110 
                      
1 Термін «система» запозичено з грецької мови, його прямий переклад означає «устрій», «поєднання», 
«утворення».  
 
 дження надзвичайно широкої проблематики соціально-трудових відносин має 
ґрунтуватися на засадах системності. 
Отже, наведені теоретико-методологічні положення дають підстави ствер-
джувати, що в соціально-трудовій сфері систему утворюють окремі процеси, 
явища, суб’єкти, органи, що взаємодіють між собою. Характерними рисами та-
кої системи є її багатоелементність, ієрархічність, цілісність. 
Структуру системи соціально-трудових відносин унаочнює рис. 4.1.  



















































































































Рис. 4.1. Структура системи соціально-трудових відносин 
 
 Ключовою характеристикою відносин у сфері праці є їхній предмет. Не мож-
на не відзначити багатоплановості соціально-економічних явищ та процесів, які 
є предметом соціально-трудових відносин. 
Предметом індивідуальних відносин у сфері праці є певні аспекти трудового 
життя працівників. Предметом колективних (групових) соціально-трудових 
відносин на рівні підприємства в цілому є як складові кадрової політики — 
оплата праці, оцінка персоналу, атестація кадрів, планування кар’єри, ротація 
персоналу, розвиток персоналу тощо, так і інші питання соціально-
економічного спрямування, розв’язання яких прямо чи опосередковано впливає 
на якість трудового життя (розвиток соціально-побутової сфери, охорона до-
вкілля тощо). 
В узагальненому вигляді складниками предмета відносин, що аналізуються, є: 
 соціально-трудові відносини зайнятості; 




















ал  соціально-трудові відносини, що виникають у зв’язку з винагородою за працю; 
ьн
о-
 соціально-трудові відносини у зв’язку з оцінюванням індивідуальних яко-
стей і результатів роботи; 
тр
уд
о  соціально-трудові відносини, пов’язані з організацією індивідуальної та колективної праці; 
ви
х  соціально-трудові відносини, що виникають у зв’язку з розвитком персоналу (підвищенням кваліфікації, перепідготовкою тощо); 
  соціально-трудові відносини, пов’язані з умовами та охороною праці; 
 соціально-трудові відносини, пов’язані з додержанням норм трудового за-
конодавства та угод і договорів; 
 соціально-трудові відносини з інших питань трудового життя. 
Отже, практично всі аспекти трудового життя людини правомірно розглядати 
як предмет соціально-трудових відносин. Не принижуючи значення певних соціа-
льно-економічних явищ, які входять до складу предмета соціально-трудових відно-
син, виокремимо ті з них, на які припадає найбільше «навантаження» в регулюван-
ні відносин між роботодавцями і найманими працівниками та їхніми 
представницькими органами. Це — соціально-трудові відносини зайнятості, соціа-
льно-трудові відносини, що виникають у зв’язку з винагородою за працю, соціаль-
но-трудові відносини, пов’язані з організацією й ефективністю праці. 
Елементи, які утворюють предмет соціально-трудових відносин, тісно взаємо-
зв’язані і взаємодіють між собою. Результатом такої взаємодії є зміна властивостей 
як окремих елементів, так і системи в цілому. Так, соціально-трудові відносини за-
йнятості і безпосередньо, і опосередковано впливають на формування трудових 
доходів і якість трудового життя працівників. Соціально-трудові відносини, що ви-
никають з приводу розподілу результатів праці, перебувають в обопільній залеж-
ності з відносинами, що пов’язані з організацією й ефективністю трудової діяльно-
сті. У цілому взаємовплив зазначених та інших елементів обумовлює якісні зміни у 
системі соціально-трудових відносин, і ця система набуває властивостей, яких не-
має або які менш виразні у складниках цієї системи. 
Предмет соціально-трудових відносин має організаційно-правове закріплення, 
юридичною формою якого є договори та угоди різних рівнів, котрим передують 
переговори. Так, результатом переговорів між конкретною особою та роботодав-
 
 цем є укладення трудового договору (контракту). Природу останнього треба роз-
глядати в контексті інтересів сторін трудового договору, які його уклали. 
Для працівника трудовий договір є результатом пошуку і вибору місця та змісту 
роботи, що здійснюється з урахуванням рівня освіти, наявних здібностей, практич-
них навичок та інтересів матеріального й нематеріального характеру. Для робото-
давця укладення трудового договору є підсумковою дією в розв’язанні кадрової 
проблеми — підборі на вакантну посаду (робоче місце) працівника, який має необ-
хідний рівень кваліфікації, досвід, психофізіологічні якості тощо. З укладенням 
трудового договору розпочинається використання робочої сили. 
Зазначимо, що нерідко в економічній літературі стверджується, що трудовий 
договір є результатом переговорів працівника з роботодавцем та юридичною фор-
мою закріплення домовленостей щодо умов праці. Однак ця теза потребує певного 
уточнення. У реальній дійсності трудові договори відображають не тільки конкре-
тні умови праці, а й загальні соціально-трудові норми, зафіксовані в чинних зако-
нодавчих актах, колективних договорах підприємств, угодах вищих рівнів тощо. 
Норми колективних договорів та угод є важливим засобом захисту інтересів най-
маних працівників, їхній зміст має «працювати» на користь представників найма-
ної праці. Звідси стає зрозумілою заінтересованість роботодавців у застосуванні ін-
дивідуальних трудових договорів (контрактів), якщо немає колективних договорів 
(угод). У світовій практиці ця тенденція посилалась у 1990-ті роки, характерною 
ознакою яких стало дерегулювання та лібералізація економічних відносин у ціло-
му. У розгорнутому сучасному розумінні трудовий договір — це угода між робо-
тодавцем і працівником, відповідно до якої роботодавець зобов’язується надати 
працівникові роботу за обумовленою трудовою функцією, забезпечити умови пра-
ці, передбачені чинними законами та іншими нормативно-правовими актами, ко-
лективним договором підприємства, угодами вищого рівня, своєчасно й у повному 
обсязі виплачувати працівникові заробітну плату, а працівник зобов’язується осо-
бисто виконувати визначену цією угодою трудову функцію, додержуватися правил 























У підґрунтя цивілізованих відносин між працею й капіталом мають бути по-
кладені принципи, які вироблені Міжнародною організацією праці:  
1) загальний та міцний мир може бути лише за умови соціальної справедли-
вості; 
2) у разі якщо в будь-якій країні не забезпечуються гідні умови праці, то це є 
перешкодою для поліпшення соціально-економічного і психологічного стану 
працівників у інших країнах; 
3) свобода слова та свобода об’єднань є необхідними умовами постійного 
прогресу; 
4) бідність будь-де є загрозою для загального добробуту; 
5) усі люди незалежно від раси, віку та статі мають права на матеріальний 
статок та духовний розвиток за умов свободи та гідності, стабільності в еконо-
міці та рівних можливостей; 
113
6) повна зайнятість та підвищення життєвого рівня; 
7) праця — не товар. 
Орієнтуючись на принципи діяльності МОП, соціальні партнери всіх рівнів 
мають також визначити власні принципи діяльності та суворо їх додержуватися. 
 
 4.3. СТОРОНИ І СУБ’ЄКТИ  
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
Незважаючи на суттєві зміни в якості життя, характері та змісті від-
носин у сфері праці, що стались у світовій практиці в другій половині XX сто-
ліття, для більшості підприємств (організацій), як і в цілому для країн світу, 
проблема формування та вдосконалення соціально-трудових відносин не втра-
тила своєї актуальності. Більше того, на початку нового тисячоліття людство 
дедалі гостріше відчуває потребу розв’язання таких корінних соціально-
економічних проблем, як забезпечення повної (продуктивної) зайнятості, збе-
реження й розвиток трудового потенціалу, підвищення життєвого рівня зайня-
тих в економіці, оптимізація відносин між працею та капіталом на принципах 
соціальної справедливості.  
Основоположними складовими системи соціально-трудових відносин є їхні 
сторони, серед яких першість належить найманим працівникам і роботодавцям. 
Незважаючи на те що поняття «роботодавець» і «найманий працівник» ма-
ють великий історичний «стаж», їхня сутність донині однозначно не трактуєть-
ся. Щодо поняття «роботодавець», то в чинних нормативно-правових актах та в 
економічній літературі воно має досить широке та неоднозначне тлумачення. 
Як економісти, так і юристи досі шукають найточнішого визначення цього по-
няття. Як свідчить аналіз літературних джерел, цей пошук характерний не тіль-



























Найзагальніше визначення терміна «роботодавець» можна знайти в тлумач-
них словниках, які частіше за все трактують його як особу, котра надає роботу, 
наймає працівника для виконання певних трудових функцій. 
Відповідно до міжнародного класифікатора видів зайнятості роботодавець — це 
людина, яка працює самостійно і постійно наймає для здійснення трудового проце-
су одного або кількох працівників. 
Німецькі фахівці в галузі соціально-трудових відносин зазначають, що з 
юридичного погляду поняття «роботодавець» визначається через термін «най-
маний працівник». Роботодавцем, як уважають ці фахівці, є юридична або фізи-
чна особа, яка найняла на роботу як мінімум одного працівника1. 
У законодавчих актах, чинних нині в багатьох країнах близького зарубіжжя, 
зокрема в Російській Федерації, поняття «роботодавець» трактується як органі-
зація (юридична особа), що представлена його керівником (адміністрацією), або 
фізична особа, з якою працівник перебуває в трудових відносинах. 
У ст. 1 Закону України «Про організації роботодавців» від 24 травня 2001 р. 
визначено: «роботодавець — власник підприємства, установи, організації неза-
лежно від форми власності, виду діяльності та галузевої належності або упов-
новажений ним орган чи фізична особа, яка відповідно до законодавства вико-
ристовує найману працю»2. 114 
Чимало вчених, критикуючи наявні визначення поняття «роботодавець», зверта-
ють увагу на відсутність посилань на всі атрибути, що розкривають статус органів 
                      
1 Див.: Управление персоналом в условиях социальной рыночной экономики / Под науч. ред. Р. Марра, Г. Шмидта. — М.: Изд-во МГУ, 1997. — С. 456.  
2 Збірник законів України про працю / Упоряд. Н.Б. Болотіна. — 2-ге вид., випр. і доп. — К.: Знання, 
2008. — С. 305. 
 
 роботодавців і їхніх представників, види роботодавців, відповідальність за невико-
нання умов трудового договору тощо. 
Досліджуючи проблематику, пов’язану з формулюванням поняття «робото-
давець», маємо зважати на юридичні та організаційно-економічні її аспекти. 
У поняття «роботодавець» слід вкладати зміст переважно юридичного характе-
ру. Визначальні ознаки поняття «роботодавець» пов’язані з володінням юриди-
чною чи фізичною особою засобами виробництва, зі створенням нею робочих 
місць, використанням найманої праці. 
Роботодавець є носієм первинних прав у соціально-трудових відносинах. У 
трудових правовідносинах роботодавця як юридичну особу репрезентує впов-
новажена ним особа — керівник підприємства (організації). Останній укладає 
індивідуальні й колективні угоди, звільняє працівників у встановленому поряд-
ку, виконує різні функції щодо організації виробництва, оперативного управ-
ління власністю відповідно до укладеного трудового договору (контракту). Ро-
ботодавця як фізичну особу в трудових правовідносинах з найманими 
працівниками репрезентує безпосередньо сама особа. Виходячи з цього можемо 
дати розгорнуте формулювання поняття «роботодавець». 
Роботодавець — сторона соціально-трудових відносин — юридична чи фізична осо-
ба, яка є власником засобів виробництва, створює робочі місця та використовує най-

























Щ оди найманого працівника як сторони соціально-трудових відно-
син, то вона може бути розкрита перш за все через позиціювання цієї сторони у 
ролі (статусі) власника ресурсу праці і через пов’язані з ним [ресурсом як 
об’єктом власності] правочинності. 
! 
Справді, економічно активна людина є одночасно і ресурсом, і працівником, 
і особистістю, і власником свого ресурсу, і власником (співвласником) резуль-
татів праці. Людина може набути статусу найманого працівника, коли вона є 
власником ресурсу праці і пов’язаних з ним правочинностей і при цьому має 
бажання, спроможність і потребу до передавання частини своїх правочинностей 
на ресурс праці роботодавцеві на умовах, визначених трудовим договором від-
повідно до чинного законодавства країни. 
Під час наймання працівник, не втрачаючи права власності на свою робочу 
силу (ресурс праці), передає роботодавцеві право користування професійними 
здібностями, навичками тощо на обумовлений період часу. На відміну від ін-
ших ресурсних ринків, передусім землі та капіталу, де відбувається обмін і са-
мими благами, і правами користування цими благами, на ринку праці йдеться 
лише про трансферти прав користування робочою силою (ресурсом праці). 
Для комплексної характеристики статусу найманого працiвника як сторони 
соціально-трудових відносин варто звернути увагу на ознаки правового харак-
теру, які характерні для найманої праці. 
 
 
До основних ознак найманої праці належать: 
1) трудові відносини виникають на підставі угоди між працівником і ро-
ботодавцем; така угода у трудовому праві позначається спеціальним тер-
міном «трудовий договір»; i 
 
 2) це праця юридично не самостійна, а така, що здійснюється в рамках 
певного підприємства, установи, організації (юридичної особи) або в окре-
мого громадянина (фізичної особи); 
3) відбувається виконання роботи певного виду (трудової функції); 
4) така праця здійснюється з підпорядкуванням трудовому розпорядку, 
установленому на конкретному підприємстві або визначеному роботодав-
цем—фізичною особою; 
5) ця праця здійснюється не за власні кошти працівника, а за кошти (ка-
пітал) роботодавця; 
6) вона здійснюється не на свій страх і підприємницький ризик, а через 
виконання під час роботи вказівок та розпоряджень роботодавця або впов-
новаженого ним органу і за гарантовану оплату; 
7) трудовий договір, як правило, укладається на невизначений строк і 
лише у випадках, передбачених законодавчими актами, — на визначений 
строк; 
8) здійснення трудової діяльності переважно відбувається у колективі 
працівників (трудовому колективі); 
9) виконання протягом установленого робочого часу визначеної міри 
праці (норм праці); 




























11) забезпечення роботодавцем гарантій у встановлених випадках, пе-
редбачених трудовим законодавством; 
12) передбачається обов’язкова участь роботодавця у фінансуванні со-
ціального страхування працівника1. 
 
Зазначимо, що в законодавстві України, теорії трудового права термін 
«найманий працівник» з’явився лише останніми роками. А за радянських ча-
сів теоретично обґрунтовувалося, що найманої праці в соціалістичній еконо-
мічній системі не існує. Вважалося, що, на відміну від капіталістичних дер-
жав, у соціалістичній робоча сила не є товаром, трудові правовідносини 
позбавлені класового антагонізму, а соціалістичні трудові відносини вира-
жають завойовану і реалізовану можливість трудящих працювати на себе, а 
не на експлуататорів. 
У сучасному законодавстві Україні термін «працюючі за наймом» набув за-
кріплення у ст. 1 Закону «Про зайнятість населення», ухваленого 1 березня 1991 р. 
У більш пізньому законодавчому акті — Законі України «Про порядок вирі-
шення колективних трудових спорів (конфліктів)» від 3 березня 1998 р. міс-
титься більш чітке та розгорнуте визначення: 
найманий працівник — сторона соціально-трудових відносин — фізична особа, яка 
працює за трудовим договором на підприємстві, в установі та організації, в їх 
об’єднаннях або у фізичних осіб, які використовують найману працю (ст. 1)2. 
уважимо,За  що стороною соціально-трудових відносин можуть бути лише ті 
працівники, в яких є договори з роботодавцями і, відповідно, певний правовий 
захист. Та частина економічно активного населення, яка зайнята у так званому 




                      
1 Див.: Болотіна Н.Б. Трудове право України: Підручник. — 5-те вид., перероб. і доп. — К.: Знання, 
2008. — С. 55—56. 
2 Див.: Збірник законів України про працю. — С. 335. 
 



























Чи є держава стороною соціально-трудових відносин? 
У сучасній літературі точаться дискусії щодо того, хто є стороною 
соціально-трудових відносин. 
Перший погляд на цю проблему полягає в тому, що у відносин, які 
формуються у сфері праці, є дві сторони — найманий працівник і 
роботодавець. Між ними ведуться переговори, їм належить право 
визначати умови праці та укладати трудовий договір. За такого розуміння 
сторін відносин у сфері праці держава має статус одного з роботодавців та 
(або) особливого соціального інституту, який у той чи інший спосіб впливає 
на зміст, характер згаданих відносин, залишаючись у їхній «тіні». 
i 
Згідно з другим поглядом держава є хоч і специфічною, але стороною 
соціально-трудових відносин, яка має багатоманітні важелі впливу на 
соціально-трудову сферу (правові, економічні, організаційні тощо), 
виступаючи одночасно чи навперемінно в різних ролях — законодавця, 
роботодавця, арбітра, посередника тощо. 
Обґрунтування цієї позиції будується на таких аргументах. Трудовий 
договір, як одна з основних організаційно-правових форм закріплення 
предмета соціально-трудових відносин, відбиває не тільки конкретні 
умови праці, а й загальні соціально-трудові норми, зафіксовані у чинних 
законодавчих та інших нормативних актах, що ухвалюються за участі 
держави та контролюються нею. Далі, держава була і залишається 
одним з роботодавців, а отже, носієм первинних прав у формуванні 
соціально-трудових відносин. І, нарешті, колективно-договірна практика 
соціального партнерства розглядається як «подовження руки» держави 
щодо впливу на всі аспекти трудового життя, що є предметом 
соціально-трудових відносин. 
Тож зазначене дає підстави прибічникам другої позиції твердити про 
троїстість сторін соціально-трудових відносин: наймані працівники, 
роботодавці, держава. 
 
Специфіка держави як сторони соціально-трудових відносин полягає в тому, 
що її функції багатоманітні. Ця сторона у відносинах у сфері праці може віді-
гравати роль власника (роботодавця), посередника, арбітра, координатора, гара-
нта прав і свобод та інші ролі. 
У взаємовідносини роботодавці та наймані працівники можуть вступати як 
безпосередньо, так і через свої представницькі органи. У цьому контексті прин-
ципово важливим є з’ясування сутності поняття «суб’єкт соціально-трудових 
відносин». 
Так, суб’єкт соціально-трудових відносин — це юридична чи фізична особа, 
яка володіє первинними або делегованими первинними носіями правами в соціа-
льно-трудових відносинах. Суб’єктами аналізованих відносин можуть бути робо-
тодавці, об’єднання роботодавців чи їхні органи; наймані працівники, об’єднання 
найманих працівників або їхні органи; органи законодавчої й виконавчої влади, 
місцевого самоврядування. 
Як випливає зі сказаного, відмінність між сторонами та суб’єктами соціа-
льно-трудових відносин полягає в тому, що перші є носіями первинного пра-
ва в цих відносинах, а другі можуть володіти як первинними, так і делегова-
ними первинними носіями правами. Так, наймані працівники як сторона і 
 
 носії первинного права в соціально-трудових відносинах можуть реалізову-
вати свої права та інтереси безпосередньо. Водночас вони можуть делегува-
ти деякі свої права та повноваження організаціям, які вони утворюють або до 
яких вступають, і ці організації реалізовуватимуть делеговані найманими 
працівниками права на виробничому, галузевому, регіональному чи інших 
рівнях. У цьому разі кількість суб’єктів соціально-трудових відносин розши-
риться за рахунок носіїв делегованих прав (об’єднань найманих працівників, 
їхніх представницьких органів). 
Правомірним є виокремлення принаймні чотирьох груп суб’єктів соціа-
льно-трудових відносин: 
Перша група — це первинні носії прав та інтересів (наймані працівники, ро-
ботодавці, держава, місцеве самоврядування). 
Друга група — це представницькі організації та їхні органи. Вони є носіями 
делегованих повноважень (об’єднання роботодавців, професійні спілки, органи 
влади й управління).  
Третя група — органи, через які реалізується соціальний діалог (Національ-
на тристороння соціально-економічна рада, інші постійні або тимчасові органи 



























Четверта група — це органи, покликані мінімізувати наслідки можливих 
конфліктів, запобігати загостренню соціально-трудових відносин (примирні, 
посередницькі структури, незалежні експерти, арбітри тощо), а також навчаль-





Витяг з Положення про Секретаріат Національної  тристоронньої соціально-економічної ради, затвердженого Указом Президента України від 29.05.06 №458/2000 
 
Основним завданням Секретаріату є організаційне, експертно-
аналітичне, правове, інформаційне, матеріально-технічне та інше забезпе-
чення діяльності Національної ради. 
Секретаріат відповідно до покладеного на нього завдання: 
здійснює підготовку засідань Національної ради, у тому числі аналітич-
них, довідкових та інших матеріалів з питань, що розглядаються на таких 
засіданнях; 
розробляє з урахуванням пропозицій сторін соціального діалогу проекти 
регламенту та планів роботи Національної ради; 
аналізує за дорученням Національної ради пропозиції сторін соціально-
го діалогу щодо проектів законів та інших нормативно-правових актів з пи-
тань соціально-економічного розвитку і трудових відносин; 
забезпечує діяльність робочих груп із числа членів Національної ради 
для вироблення узгоджених рішень з питань, віднесених до повноважень 
Національної ради; 
здійснює організаційне забезпечення проведення Національною радою 
науково-практичних конференцій, семінарів з питань розвитку соціального 
діалогу на всіх рівнях; 
здійснює організаційне забезпечення проведення круглих столів, прес-
конференцій, виступів співголів, членів Національної ради; 
надає консультаційну та організаційно-методичну допомогу тристорон-
нім допоміжним органам із соціально-економічних питань, утвореним на га-
лузевому і регіональному рівнях; 
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 вивчає, узагальнює та сприяє поширенню вітчизняного досвіду з органі-
зації та ведення соціального діалогу, а також роботи відповідних тристо-
ронніх органів; 
інформує громадськість, органи виконавчої влади та органи місцевого 
самоврядування, професійні спілки та їх об’єднання, організації роботодав-
ців і їх об’єднання про діяльність Національної ради та прийняті нею рішен-
ня, а також про результати досягнутих сторонами соціального діалогу до-
мовленостей із соціально-економічних питань; 
здійснює інші повноваження, пов’язані із забезпеченням діяльності На-
ціональної ради. 
Секретаріат Національної ради під час виконання покладених на нього 
завдань взаємодіє в установленому порядку із Секретаріатом Президента 
України, Апаратом Верховної Ради України, Секретаріатом Кабінету Мініст-
рів України, центральними органами виконавчої влади, органами місцевого 
самоврядування, організаціями роботодавців та їх об’єднаннями, профе-
сійними спілками та їх об’єднаннями, іншими громадськими організаціями. 
Секретаріат утворюється у складі дев’яти осіб: керівника, заступника 
керівника та працівників Секретаріату. 
Керівник Секретаріату призначається на посаду та звільняється з 
посади Президентом України за спільним поданням співголів Націона-
льної ради. 
 
Суб’єкти соціально-трудових відносин, що належать до перших двох груп, ре-
алізуючи первинні або делеговані їм повноваження, виступають сторонами пере-
говорів, сторонами угоди (договору), сторонами колективного чи індивідуально-























Отже, як випливає з викладеного, суб’єктами соціально-трудових відносин 
можуть бути як окремі індивіди, так і їхні групи, в які індивіди об’єдналися за 
певними системотвірними ознаками (галузевими, територіальними, рівнями іє-
рархічної структури організацій тощо). У зв’язку з цим соціально-трудові від-
носини можуть бути індивідуальними, колективними (груповими) та зміша-
ними. 
Тож з обох боків з’являються похідні, вторинні, суб’єкти соціально-
трудових відносин. Це означає, що взаємовідносини первинних суб’єктів 
можуть здійснюватись і без вторинних. Але наукою доведено і практикою 
підтверджено, що взаємодія між соціальними партнерами буде більш широ-
кою, різноплановою та дієвою, якщо сторони соціально-трудових відносин 
— первинні їхні суб’єкти, — делегуватимуть вторинним суб’єктам певні свої 
повноваження. Ця обставина обумовлює багатоманітність похідних, вторин-
них, суб’єктів соціально-трудових відносин. 
4.4. ВИДИ, ТИПИ І РІВНІ  
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Класифікація соціально-трудових відносин за видами пов’язана ось із 
чим. Поняття «соціально-трудові відносини», як уже зазначалось, у реальності 
охоплює відносини між суб’єктами власності на засоби виробництва і робочу силу, 
а також відносини між суб’єктами однієї форми власності. Відповідно до цього по-
стулату слід виділяти два види соціально-трудових відносин. Перший охоплює 
 
 відносини між роботодавцем або вповноваженою ним особою та найманим пра-
цівником із приводу умов наймання, включаючи зміст і обсяги роботи, оплату пра-
ці та соціальні гарантії, умови праці. Другий вид соціально-трудових відносин 
охоплює відносини між найманими працівниками, які виконують суміжні тру-
дові операції (функції) і пов’язані між собою різними формами поділу та коопе-
рації праці, між лінійними і функціональними керівниками різних ланок та на-
йманими працівниками (підлеглими) з приводу реалізації умов трудового 
договору, а також відносини між іншими суб’єктами й органами відносин у 
сфері праці. 
Отже, перший вид соціально-трудових відносин передбачає визначення умов 
трудового договору, реалізацією інтересів роботодавців і найманих працівників 
та їх представницьких органів. Що ж до другого виду соціально-трудових від-
носин, то вони пов’язані з використанням ресурсів праці, ходом виробничого 
























о 2) англосаксонська, що сповідує мінімальне втручання держави у відносини 
між працею й капіталом, децентралізацію у веденні переговорів та індивідуалі-





о 1) китайська — двосекторна з домінуванням ролі централізованого адмініст-
ративного управління в державному секторі і повною лібералізацією згаданих 
відносин у приватному сеткорі; 
У світовій практиці сформувалася ціла низка національних моделей економіки 
і, відповідно, національних моделей соціально-трудових відносин, які являють со-
бою симбіоз ринкового саморегулювання та важелів державного впливу, націона-
льного підприємництва і систем соціального захисту, економічних закономірнос-
тей, конституційних та інших правових норм, а також національних традицій, 
історичних обставин, звичок і можливостей. Зокрема, це такі моделі: 
Соціально-трудові відносини залежно від їхнього характеру, методів 
розв’язання проблем, що виникають у соціально-трудовій сфері, класифікують-
ся за типами. 
Сучасні типи соціально-трудових відносин визначаються насамперед тим, в який 
спосіб приймаються рішення у сфері праці. Провідну роль у формуванні типів соціа-
льно-трудових відносин відіграє принцип рівності чи нерівності прав та можливос-
тей суб’єктів цих відносин впливати на досягнення балансу їхніх інтересів. Залежно 
від вияву цього базового принципу на практиці відносини між працею та капіталом 
можуть набувати форми рівноправного партнерства, конфліктного суперництва, 
дискримінації, «панування — підлягання» тощо. 
Заведено виділяти такі типи соціально-трудових відносин: соціальне партнерст-
во, патерналізм, солідарність, субсидіарність, дискримінація, конфліктність. 
Соціальне партнерство в сучасних світоглядних концепціях розглядається 
у двох аспектах: у широкому — як суспільний договір між класами і соціаль-
ними групами щодо забезпечення певних умов співіснування на основі узго-
дження їхніх інтересів та в більш вузькому — як спосіб узгодження інтересів 
соціальних груп у сфері застосування праці на основі постійного соціального 
діалогу, ведення переговорів, досягнення домовленостей та укладання угод, до-
говорів тощо (детально ці питання висвітлено в розд. 6). 
 
 Для патерналізму як типу соціально-трудових відносин характерна суціль-
на, жорстка регламентація змісту цих відносин, що її диктує одна зі сторін. У 
межах цього типу відносин можна виділити державний патерналізм, що форму-
ється за величезної ролі держави у формуванні соціально-трудових відносин, та 
патерналізм на підприємстві (організації), що передбачає жорстку регламента-
цію відносин у сфері праці на цьому рівні. Прикладом першого є державний па-
терналізм, що існував у колишньому Радянському Союзі, а прикладом другого 
— повна регламентація внутрішньофірмових соціально-трудових відносин, яка 
спостерігається в практиці підприємств Японії. 
Солідарність як тип соціально-трудових відносин передбачає згуртованість, 
спільну відповідальність сторін і суб’єктів цих відносин, які, у свою чергу, ґрун-
туються на одностайності і спільності інтересів, особистій відповідальності. 
Умовою солідарних відносин у сфері праці є одинакові (типові) інтереси тієї чи 
іншої групи суб’єктів взаємовідносин і готовність узгоджено діяти, нести інди-
відуальну та колективну відповідальність за неналежне виконання поставлених 
завдань, спільно протистояти загрозам і ризикам. 
Субсидіарність як тип відносин у соціально-трудовій сфері передбачає самовід-
повідальність людини за реалізацію її соціально-трудових інтересів, відсутність на-
магання перенести відповідальність за своє соціальне буття на суспільство, а суспі-























Конфлікт, або конфліктний тип соціально-трудових відносин — це граничне 
загострення суперечностей у відносинах між працею і капіталом, яке виникає в ре-
зультаті різкої розбіжності інтересів через порушення прав і можливостей суб’єктів 
цих відносин, котрими, як правило, є особи, що працюють за наймом. Найбільш 
конфліктними сферами у соціально-трудових відносинах є, як свідчить практика, 
звільнення та переведення, оцінка та оплата праці, умови зайнятості, трудова кар’єра. 
Дискримінація як тип соціально-трудових відносин є результатом необґрун-
тованого, вільного обмеження, утискання прав тих чи інших суб’єктів. Цей тип 
відносин є й результатом недосконалої конкуренції на ринку праці. 
У межах певного соціально-економічного простору (робоче місце, структур-
ний підрозділ, підприємство, галузь і т. ін.) у конкретному вимірі часу досить 
часто співіснують елементи кількох типів соціально-трудових відноси за домі-
нування одного з них.  
Важливою складовою системи соціально-трудових відносин є їхні рівні. 
Сутність поняття «рівень соціально-трудових відносин» слід пов’язувати, з одного 
боку, із соціально-економічним простором, в якому взаємодіють суб’єкти відно-
син у сфері праці, а з другого — з персоніфікацією суб’єктів цих відносин. Ко-
жному рівню соціально-трудових відносин притаманні свої специфічні суб’єкти 
та форми взаємодії між ними. Правомірно твердити, що поняття «рівень соціа-
льно-трудових відносин» має інтегральний характер, і його варто розглядати у 
двох площинах — горизонтальній та вертикальній. 121
Так, перша, горизонтальна, площина — це індивідуальні, колективні (групо-
ві) та комбіновані відносини між їхніми сторонами та суб’єктами. Індивідуальні 
відносини у сфері праці — це відносини на рівні: працівник — роботодавець, 
працівник — працівник, працівник — керівник структурного підрозділу тощо. 
Відносини між найманими працівниками на виробничому рівні пов’язані з їх 
участю в кооперації праці, де кожен працівник виконує частку сукупної праці 
 
 організації та є однією з ланок у системі спільної трудової діяльності. Зазначені 
відносини дозволяють підтримувати і розвивати кооперацію праці, забезпечува-
ти координацію трудових дій працівників у просторі і часі задля досягнення ці-
лей організації. 
Колективні (групові) відносини існують тоді, коли їхніми суб’єктами виступа-
ють певні інституціональні структури роботодавців і найманих працівників, їхні 
групи або окремі колективи, органи державної влади та місцевого самоврядування. 
Комбіновані відносини у сфері праці є взаємозв’язки, що існують, напри-
клад, між окремим працівником і органом державної влади та місцевого само-
врядування, між роботодавцем і певними державними інституціями, між пра-
цівником та об’єднанням роботодавців. 
Окреслені відносини можуть існувати на рівні підприємства, галузі, тери-
торії, регіону, економіки в цілому. Тобто йдеться вже про другу, вертикаль-
ну, площину відносин у соціально-трудовій сфері. 
Як випливає зі сказаного раніше, у цій площині відносини можуть мати одно-
часно чи поперемінно індивідуальний, колективний (груповий) або комбінований 
характер. Так, на рівні підприємства суб’єктом відносин у сфері праці (від сторо-
ни найманих працівників) може бути окремий працівник, група працівників або 
трудовий колектив підприємства (організації). Інтереси останнього репрезентує 



























На регіональному (територіальному) рівні існують здебільшого колекти-
вні (групові) та комбіновані відносини між суб’єктами, що функціонують 
на цьому рівні. 
Роботодавці на регіональному (територіальному) рівні можуть мати відно-
сини з представниками найманих працівників як прямо, так і — найчастіше — 
опосередковано. Опосередковане представництво та обстоювання інтересів на 
цьому рівні здійснюється через делегування роботодавцями своїх повноважень 
територіальним та іншим об’єднанням роботодавців. 
Наймані працівники на регіональному (територіальному) рівні також реа-
лізують своє право як суб’єкта відносин у сфері праці через представницькі 
організації та їхні органи.  
Свої особливості має система формування соціально-трудових відносин на 
галузевому рівні. Роботодавці на цьому рівні реалізовують свої права та обстою-
ють інтереси через представницькі органи. В Україні органами соціально-
трудових відносин, що репрезентують роботодавців на галузевому рівні, є: 
а) галузеві міністерства і відомства (комітети, департаменти тощо); 
б) об’єднання роботодавців різних форм власності та господарювання, що 
утворюються за галузевою ознакою. 
Наймані працівники на галузевому рівні реалізовують своє право учасника 
соціально-трудових відносин через власні організації й об’єднання — галузеві 
профспілки. 122 
Відносини на національному рівні між роботодавцями і найманими працівни-
ками здійснюються, як правило, опосередковано, через представницькі органи. 
 
 4.5. НАЙМАНІ ПРАЦІВНИКИ  
ТА ЇХНІ ПРЕДСТАВНИЦЬКІ ОРГАНИ  
В СИСТЕМІ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
Найманим працівникам належить особливе місце в системі соціаль-
но-трудових відносин. З великої кількості особливостей, характерних для даної 
категорії, зупинімося на двох. 
Перша пов’язана з тим, що наймані працівники є наймасовішою, найбільш 
представницькою стороною соціально-трудових відносин. Їхня частка в країнах 
з розвиненою ринковою економікою становить до 90 % зайнятих в економіці. 
Друга особливість полягає в тому, що наймані працівники за своїм статусом і 
становищем є менш захищеною та одночасно більш вразливою стороною відно-
син у сфері праці, ніж інша сторона — роботодавці. 
 
 
За висновками фахівців Міжнародної організації праці, під час укладання як 
колективних угод, так і індивідуальних трудових договорів у багатьох випадках 
не досягається балансу інтересів роботодавців та найманих працівників. Умови 























-Генеральний секретар Міжнародного бюро праці Хуан Сомавія у своєму 
виступі на Міжнародному форумі підприємств (Женева, 5—6 листопада 
1999 р.) зазначав: «Ми в Міжнародній організації праці вважаємо, що най-
важливішим завданням Організації у двадцять першому столітті буде боро-
тьба за гідні умови праці. Необхідно створити обставини рівноправності та 
захищеності для всіх, хто працює, “глобалізувати соціальний прогрес”. 
Майбутній світовій економіці буде притаманна дедалі більша інтеграція 
економічної та соціальної політики, визнання потреб людини як головної 
мети і рушія економічного прогресу»1. 
i 
Зважаючи на особливе місце найманих працівників у системі соціально-
трудових відносин, їхній статус та становище в міжнародних трудових нор-
мах, основна увага приділяється захисту прав саме найманих працівників і 
їхніх представницьких органів. Назвемо кілька основних міжнародних норм 
зі згаданих питань, ухвалених Міжнародною організацією праці: 
 Конвенція №87 «Про свободу асоціації та захист права на організа-
цію» (1948 р.); 
 Конвенція №95 «Про захист заробітної плати» (1949 р.); 
 Конвенція №98 «Про застосування принципів права на організацію і 
ведення колективних переговорів» (1949 р.); 
 Конвенція №131 «Про встановлення мінімальної заробітної плати з 
особливим урахуванням країн, що розвиваються» (1970 р.); 
 Конвенція №154 «Про сприяння колективним переговорам» (1981 р.); 
 Конвенція №168 «Про сприяння зайнятості та захист від безробіття» 
(1988 р.). 
 
В Україні структура суб’єктів соціально-трудових відносин, що репрезенту-
ють інтереси найманих працівників, є такою. На рівні підприємств (організацій) 
від найманих працівників суб’єктом виступає передусім сам працівник як носій 
первинного права в стосунках з роботодавцем. З останнім працівник укладає 
трудовий договір (контракт) і набуває відповідних прав та обов’язків. Наступ-
ним суб’єктом є організація найманих працівників, а саме місцева організація 
                      
1 Див.: Трудовой мир. — 1999. — № 5. — С. 3. 
 
 профспілки в особі виборного органу — профспілкового комітету. Законодав-
ством України передбачено, що крім профспілки інтереси найманих працівни-
ків можуть репрезентувати й інші вповноважені на це органи. Такими органами 
відповідно до практики, що склалася, можуть бути ради трудових колективів, 
окремі працівники, яким колектив делегував частину своїх повноважень. 
На територіальному рівні наймані працівники реалізують своє право учасни-
ка соціально-трудових відносин через власні організації та об’єднання — про-
фесійні спілки. В Автономній Республіці Крим, м. Києві, на обласному рівні це 
представництво здійснюють окремі організації галузевих профспілок [обласні 
комітети, ради та міжспілкові (міжгалузеві) профспілкові об’єднання]. На ра-
йонному, міському рівні згадане представництво існує лише в найчисленніших 
організаціях профспілок і передусім у галузях, де є відповідний представниць-























                     
На галузевому рівні наймані працівники взаємодіють із представниками ро-
ботодавців опосередковано через свої представницькі органи, якими традиційно 
є галузеві профспілки. На національному рівні інтереси найманих працівників 





ь  220 обласних, регіональних профспілок та 36 об’єднань профспілок облас-
ного, регіонального статусу; 
но  93 всеукраїнські профспілки та 10 об’єднань всеукраїнських профспілок; 
Станом на 1 квітня 2007 р. представництво і захист інтересів найманих пра-
цівників на відповідних рівнях здійснювали: 
 107 місцевих профспілок та 10 об’єднань профспілок місцевого статусу. 
Всеукраїнські профспілки зареєстрували понад 60 тис. організаційних ланок, 
профспілки іншого статусу — 3760. У 2005 р. загальна чисельність членів 
профспілок становила близько 13,5 млн осіб1. 
Тристороння співпраця між органами державної влади, роботодавцями та 
найманими працівниками протягом останніх десятиліть у більшості країн світу 
розглядалась як стрижень оптимізації соціально-трудових відносин. 
Нові соціально-економічні умови, що є наслідком глобалізації економіки, нау-
ково-технічного прогресу, загострення конкурентної боротьби на світових ринках, 
внесли зміни в розстановку сил між соціальними партнерами, в їхню поведінку, 
методи діяльності, у форми узгодження інтересів різних соціальних сил. 
Варто зазначити, що нині виникло чимало нових тенденцій у соціально-
трудових відносинах, котрі можуть дати старт далеко не бажаному розвитку 
подій у сфері праці. І це стосується не окремої країни чи окремого регіону. 
Ідеться про загальносвітові тенденції, глибина і масштаби яких у кожній країні, 
звичайно, різні, але наявність та посилення вияву котрих є цілком очевидними. 
До цих тенденцій потрібно віднести індивідуалізацію трудових відносин, деце-
нтралізацію у веденні переговорів й укладанні угод, зниження членства найма-
них працівників у профспілках, лібералізацію норм трудового права, зростання 
можливостей формування умов трудових договорів на користь роботодавців. 
Далі розглянемо ті аспекти цієї проблематики, що пов’язані з діяльністю проф-
 
1 За даними самих профспілок, що подали відомості під час створення спільного представницького ор-гану для ведення колективних переговорів з Кабінетом Міністрів України й об’єднаннями роботодавців на 
2006—2009 рр. 
 
 спілок за умов зниження масштабів профспілкового руху, з їхніми новими за-
вданнями під впливом глобалізації світової економіки. 
Для успішного функціонування соціально-трудових відносин на принципах со-
ціального партнерства важливо, щоб розвивалися представницькі органи най-
маних працівників і роботодавців. 
Нині поширеною є думка, що зниження членства в профспілках найбільш 
характерне для колишніх соціалістичних країн, де це явище пов’язано з транс-
формацією відносин власності і скасуванням обов’язкового членства в профспі-
лках. Справді, у цих країнах зменшення абсолютної кількості членів профспілок 
за даними Міжнародної організації праці наприкінці XX ст. було особливо ін-
тенсивним і становило: у Чехії — 50,6 %, Польщі — 45,7 %, Угорщині — 38 % і 
т. д. У середньому в країнах Центральної та Східної Європи скорочення кілько-
сті членів профспілок становило 36 %. Утім подібні процеси відбувались не 
тільки в постсоціалістичних країнах, зокрема тих, що виникли на теренах ко-
лишнього Радянського Союзу, а й у країнах найрізноманітнішого політичного 
та економічного спрямування (табл. 4.1). 
 
Таблиця 4.1 
ДИНАМІКА ОХОПЛЕННЯ ЗАЙНЯТИХ В ЕКОНОМІЦІ  



































































































Так, найбільш відчутно зменшився кількісний склад профспілок у США. 
Сьогодні ця країна перебуває на одному з останніх місць за показником частки 
працівників, охоплених членством у профспілках. Така сама тенденція характе-
рна і для Японії. Працівники, які вперше працевлаштовуються, у більшості кра-
їн світу дедалі рідше вступають до профспілок. За таких умов частка членів 
профспілок у загальній кількості тих, хто працює, знижується більш високими 
темпами, ніж загальна їх кількість. 
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1 Monthly Labor Review, W. — January 2006. — No 1. — P. 26. 
 
 Можна навести приклади лише окремих країн, де в останнє десятиріччя від-
булося збільшення абсолютної чисельності працівників, що є членами профспі-
лок. З-поміж таких назвемо Іспанію, Мальту, Фінляндію, Південно-
Африканську республіку. Тепер тих країн, в яких більшість найманих праців-
ників є членами профспілок, не так багато. За матеріалами Міжнародної органі-
зації праці з 92 країн, щодо яких є дані про членство в профспілках (без ураху-
вання сільгосппрацівників), лише в 14 країнах рівень охоплення членством у 
профспілках становить понад 50 %, у 48 країнах цей рівень не перевищує 20 %. 
Скорочення кількісного складу профспілок — явище в цілому небажане для 
розвитку соціально-трудових відносин на принципах соціального партнерства. 
Проте за цими цифрами можна побачити й посилення демократії, більший пра-
гматизм та свободу вибору трудящих у формуванні представницьких організа-
цій, що готові захищати їхні інтереси, у тому числі організацій, які створюють-




























                     
Причини зменшення кількості членства в профспілках різні. Одні з них 
мають «загальний» характер і діють у всіх чи в більшості країн світу, інші 
мають специфічний характер, як наприклад, причини скорочення охоплення 
профспілковим рухом у країнах—колишніх республіках Радянського Союзу. 
До причин загального характеру слід віднести стійку тенденцію до підвищення 
якості життя, котра з’явилась у більшості країн з розвинутою ринковою економі-
кою після Другої світової війни. Тоді з-поміж трудящих стала панувати думка, що 
впорядкувати соціально-трудові відносини, досягти піднесення життєвого рівня 
можна як за участі, так і без участі в профспілковому русі. До того ж посилився 
вплив політичних партій на формування загальної соціально-економічної політики, 
програмні положення діяльності яких близькі до тих положень і принципів, що їх 
сповідують і профспілки. Фахівці в галузі менеджменту справедливо відзначають 
вплив на відносини у сфері праці так званих груп за інтересами1. Ідеться, зокрема, 
про те, що в успішній роботі підприємства заінтересовані не тільки роботодавці та 
наймані працівники, а й інші юридичні та фізичні особи. 
Успішна діяльність підприємства значною мірою залежить від упорядкуван-
ня, оптимізації всієї гами інтересів, носіями яких є менеджери та співробітники 
підприємства, акціонери, клієнти, державні органи, об’єднання підприємців і 
найманих працівників, кредитори, субпідрядники тощо. За цих обставин тради-
ційні функції профспілок перебирають на себе й інші організації та особи, які 
також заінтересовані в досконалих відносинах між соціальними партнерами. 
Втрата профспілками значної кількості своїх членів пов’язана і з таким чин-
ником, як зниження частки зайнятих в обробній та інших галузях промисловос-
ті, де присутність робітників і рівень членства їх у профспілках були традицій-
но значними. Перерозподіл зайнятих до інших галузей, де частка 
висококваліфікованих робітників і службовців є вищою, а схильність їх до 
вступу в професійні спілки — невисокою, врешті-решт призводить до зниження 
кількісних параметрів профспілкового руху. Особливо це стосується нових га-
лузей економіки, що динамічно розвиваються в умовах прискорення темпів на-
уково-технічного прогресу (інформатика, біотехнології тощо). 
 
1 Див.: Проблемы теории и практики управления. — 1997. — № 5. 
 
 Зниження загального рівня охоплення профспілковим рухом працівників є й 
результатом дії такого чинника, як зростання абсолютних та відносних показ-
ників зайнятості у сфері послуг, де членство в профспілках традиційно є неви-
соким. Варто врахувати й таку обставину: через значні відмінності в характері 
праці цих підприємств створювати профспілкові організації тут набагато склад-
ніше, ніж, наприклад, в обробній промисловості. Таким самим за наслідками є 
збільшення в структурі зайнятих молоді, жінок, осіб, що працюють неповний 
робочий час, мотивація яких щодо членства в профспілках є низькою. 
Не можна не зважати й на такий чинник зниження членства в профспілках, як 
зміни в структурі, масштабах підприємств, зокрема, збільшення зайнятих на малих 
підприємствах, де, на відміну від великих і середніх підприємств, бажання та мож-
ливості організовуватись у профспілки є меншими. Слід ураховувати, що на малих 
підприємствах їхні засновники здебільшого проти створення організацій трудя-
щих, а їхні можливості впливу на поведінку найманих працівників, контролю за 
























                     
Поряд зі згаданими чинниками, на рівень членства в профспілках негативно 
можуть впливати й політико-правові заходи з боку органів законодавчої й ви-
конавчої влади. Так, послаблення законодавства стосовно захисту прав проф-
спілок, що відбулось у Великобританії та Новій Зеландії, стало однією з причин 
зменшення кількості членства в профспілках цих країн. А реформа соціального 
страхування, проведена в Ізраїлі, яка передбачала заборону профспілковій кон-
федерації надавати послуги в галузі охорони здоров’я, негайно призвела до різ-
кого зменшення чисельності членів профспілок. 
Уряди деяких країн свідомо додержуються політики обмежень розвитку 
профспілкового руху, маючи на меті активніше залучення іноземного капіталу, 
створення сприятливіших умов для розвитку підприємництва. 
Труднощі в діяльності профспілок пов’язані також із запровадженням робо-
тодавцями різного роду обмежень на діяльність профспілок і відсутністю нале-
жної реакції на це з боку органів державної влади. Про це свідчать численні 
скарги, що подаються до Міжнародної організації праці та розглядаються в Ко-
мітеті зі свободи об’єднань. 
Проте до наведених причин зменшення членства в профспілках можна дода-
ти й цілу низку інших1. 
Через послаблення профспілок, які мають бути однією з трьох «опор» соціа-
льного діалогу та функціонування системи соціального партнерства, стала оче-
видною крайня потреба перегляду та розширення напрямків їхньої діяльності, 
використання як традиційних, так і нових форм залучення трудящих до їх лав. 
В Україні професійні спілки традиційно залишаються основним, здебільшо-
го єдиним представницьким органом найманих працівників. Водночас кількісні 
параметри профспілкового руху в Україні та якісні характеристики діяльності 
цих організацій є такими, що не можуть не викликати стурбованості. Залиша-
ється низьким рівень довіри населення України до профспілок, про що свідчать 
результати моніторингу громадської думки. 
Оскільки зниження кількості членства в профспілках є тенденцією загально-
світовою, то вона дедалі більше виявлятиметься й на теренах України. Гостра 
 
1 Див.: Колот А.М. Соціально-трудові відносини: теорія і практика регулювання: Монографія. — 2-ге вид., без змін. — К.: КНЕУ, 2008. — С. 55—56. 
 
 потреба підвищення ролі соціального партнерства у регулюванні соціально-
трудових відносин потребує вживання додаткових запобіжних заходів, які 
сприятимуть підвищенню ролі найманих працівників та їхніх представницьких 
органів у формуванні досконалих соціально-трудових відносин. 
Держава як гарант конституційних прав громадян, законодавець, посередник 
і активний учасник формування соціально-трудових відносин, безперечно, має 
бути зацікавлена в розвитку системи соціального партнерства, а отже, у зміц-
ненні позицій представницьких органів найманих працівників. Тож одним з ос-
новних завдань демократичної держави щодо формування громадянського сус-
пільства і, зокрема, розвитку партнерських відносин у сфері праці має бути 
законодавче та організаційне забезпечення функціонування представницьких 
органів найманих працівників, сприяння піднесенню їх ролі в становленні й фу-
нкціонуванні системи соціального партнерства. 
4.6. РОБОТОДАВЦІ ТА ЇХНІ ОБ’ЄДНАННЯ  



























Власники засобів виробництва, як правило, одночасно виступають у 
кількох ролях. Використовуючи найману працю, вони є роботодавцями. Влас-
ники засобів виробництва безпосередньо або через представницькі органи та 
осіб, що виражають їхні інтереси, виступають у ролі підприємця — юридичної 
чи фізичної особи, яка здійснює підприємницьку діяльність. 
Економічна теорія традиційно виокремлює три чинники виробництва, а са-
ме: капітал, землю та працю. Проте дедалі очевиднішим є те, що процвітання 
країн з розвинутою ринковою економікою значною мірою є результатом реалі-
зації підприємницького потенціалу як четвертого чинника виробництва. Під-
приємництву як виду діяльності притаманні такі ознаки: 1) орієнтація на досяг-
нення комерційного успіху (зиску); 2) свобода вибору напрямків і методів 
діяльності та самостійність у прийнятті рішень; 3) інноваційний характер діяль-
ності; 4) постійна наявність фактора ризику. Наведені ознаки мають принципо-
ве значення у визначенні стратегії поведінки власника засобів виробництва як 
підприємця і роботодавця на ринку праці. 
Нагадаємо, що чи не вперше в економічній науці комплексне наукове обґрун-
тування ролі підприємництва як важливого фактора виробництва, провідної 
рушійної сили ринкової економіки, узагальнення його особливостей здійснено 
австрійським науковцем, економістом і соціологом Йозефом Шумпетером 
(1883—1950). 
 
 128 У своїй праці «Теорія економічного розвитку» (1912) Й. Шумпетер писав: 
«Підприємцями …ми називаємо суб’єктів господарювання, функцією яких є 
…здійснення нових комбінацій і які виступають як його активний елемент»1. 
До функцій підприємця Й. Шумпетер відносин здійснення 
«…нововведень у виробництво, а саме: комбінація ресурсів — речей і сил з 
метою: 
i 
                      
1 Шумпетер Й. Теория экономического развития / Пер. с нем. В.С. Автономова и др. — М., 1982. — С. 
169. 
 
  виготовлення нового, невідомого споживачам блага або створення 
нової якості того чи іншого блага;  впровадження нового невідомого методу (способу) виробництва або 
нового способу комерційного використання відповідного товару;  освоєння нового ринку збуту, на якому досі ця галузь промисловості 
країни ще не була репрезентована, незалежно від того, існував цей ринок 
дотепер чи ні;  одержання нового джерела сировини або напівфабрикатів незалежно 
від того, існувало це джерело дотепер чи просто не бралося до уваги або 
вважалося недоступним, чи його ще тільки належало створити;  проведення відповідної реорганізації, наприклад, забезпечення моно-
польного стану свого підприємства або підрив монопольного стану іншого 
підприємства»1. 
Й. Шумпетер уважав підприємництво особливим даром, що не зале-
жить від соціальної належності людини. Підприємництво, як доводив Й. 
Шумпетер, це — властивість особистості, яка здатна розраховувати насам-
перед на власні сили та власну незалежність, котрій притаманна здатність 
до ризику, прагнення до досягнення успіху здебільшого завдяки нововве-
денням. 
 
Особливе місце роботодавців у системі соціально-трудових відносин полягає в 
тому, що вони створюють робочі місця, визначають обсяги і структуру попиту на 
робочу силу та залучають її до суспільного виробництва через механізм ринку 
праці, безпосередньо або через свої представницькі органи (осіб) організовують 
виробництво, укладають з найманими працівниками індивідуальні трудові догово-
ри (контракти), ведуть переговори з представницькими органами найманих праців-
ників щодо укладення колективного договору та значною мірою впливають на йо-
го структуру і зміст; визначають виходячи зі своїх повноважень зміст соціально-























Отже, можемо констатувати, що позиції роботодавців у процесі формування 
умов купівлі-продажу робочої сили та у визначенні змісту соціально-трудових 
відносин є набагато сильнішими, аніж найманих працівників. По-перше, вони 
володіють матеріальними та фінансовими ресурсами, засобами виробництва, а 
значить, мають змогу створювати робочі місця і визначати попит на робочу си-
лу. В умовах надміру факторів виробництва, зокрема робочої сили, що прита-
манний ринковій економіці, роботодавці мають змогу диктувати умови купівлі-
продажу на ринку праці. До того ж наймані працівники не можуть відкладати 
на значний термін укладення трудового договору, оскільки це унеможливлює 
забезпечення їхньої життєдіяльності й відтворення здатності до праці. По-друге, 
роботодавці та їхні об’єднання мають більш істотний вплив на органи законо-
давчої і виконавчої влади, визначення загальної соціально-економічної політи-
ки, формування національного трудового законодавства. По-третє, уряди країн 
у своїй діяльності відстоюють інтереси передусім роботодавців і не в останню 
чергу через те, що самі урядовці нерідко є власниками капіталу, акцій, а отже, 
прямо заінтересовані у веденні відповідного бізнесу. 
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Тож наведені обставини та інші, не згадані тут, свідчать про слабкіші позиції 
найманих працівників як сторони соціально-трудових відносин. 
У відносинах з найманими працівниками та їхніми об’єднаннями роботодав-
ці діють як безпосередньо, так і через уповноважені ними органи. Практика свід-
                      
1 Там само. — С. 159. 
 
 чить, що роботодавці останнім часом делегують дедалі більшу частину своїх 
повноважень організаціям, до яких вони вступають чи які утворюють. 
Наявні асоціації роботодавців створюються з різною метою і, відповідно, вико-
нують різні функції. Умовно такі асоціації можна поділити на три основні групи: 
1) асоціації, завдання яких — репрезентувати інтереси підприємців на това-
рних ринках; 
2) асоціації, які спеціалізуються суто на репрезентуванні інтересів роботода-
вців на ринку праці, формуванні взаємовідносин із суб’єктами соціально-
трудових відносин; 
3) асоціації змішаного типу, які репрезентують інтереси бізнесу як на товар-
них ринках, так і на ринку праці. 
Зарубіжна практика переконує, що найбільш потужними та розгалуженими є 







  забезпечення представництва та захисту спільних інтересів і прав робото-давців у відносинах з органами державної влади, професійними спілками та ін-






















                     
Так, асоціації можна уявити у вигляді піраміди, на вершині якої розміщена 
головна або кілька головних організацій. У середині піраміди містяться галузеві 
та міжгалузеві асоціації роботодавців. Досить часто паралельно функціонують 
регіональні асоціації, які об’єднують бізнес-структури різних галузей, що діють 
на даній території. В основі цієї піраміди є компанії — члени асоціацій. 
Зазначимо, що кількість головних організацій у розрізі окремих країн істот-
но різниться. Так, у Німеччині, Бельгії, Великобританії, Люксембурзі існує одна 
головна організація роботодавців, тимчасом як в Італії їх 16, у Португалії — 7, 
Швеції і Норвегії — по 51. 
Також зауважимо, що інтереси бізнесу в соціально-трудовій сфері на міжна-
родному рівні репрезентує єдина Міжнародна організація роботодавців (ІОЕ), 
яка створена в 1920 р. На сьогодні вона налічує 142 національні організації ро-
ботодавців зі 136 країн з усього світу. Місія Міжнародної організації роботода-
вців — захист інтересів роботодавців на міжнародному рівні, у т.ч. в Міжнарод-
ній організації праці. Діяльність ІОЕ спрямована на поліпшення міжнародної 
трудової й соціальної політики для забезпечення конкурентоспроможності під-
приємств, а також на створення сприятливого середовища для бізнесу, розвитку 
виробництва, створення нових робочих місць. 
Узагальнення світової практики функціонування об’єднань роботодавців дає 
змогу сформулювати їхні завдання в такий спосіб: 
 участь у проведенні переговорів і укладанні угод (загальнонаціональних, 
регіональних, галузевих); 
 опрацювання спільних позицій із принципових питань — відносини з 
державною владою, оцінка законодавчої бази та визначення напрямків її 
вдосконалення, відносини з профспілками і стратегічні напрями реформу-
вання соціально-трудових відносин; 
 координація дій у виконанні зобов’язань, узятих згідно з укладеними уго-
дами; 
 
1 Benrens, M. Employers organizations in Europe, EURO online, July 2004. — P. 87. 
 
  сприяння залагодженню колективних трудових спорів і запобіганню 
страйкам; 
 координація діяльності щодо виконання науково-технічних і соціально-
економічних програм (загальнонаціональних, регіональних тощо); 
 поширення професійних знань і досвіду, надання своїм членам різно-
манітних послуг: необхідної інформації та статистичних даних із зайнятості, 
заробітної плати, доходів від власності і под.; консультування з питань ве-
дення колективних переговорів, організації навчання персоналу, урегулю-
вання трудових конфліктів тощо; 
 розвиток співробітництва на засадах соціального партнерства з професій-
ними спілками, їхніми об’єднаннями та іншими об’єднаннями працівників в особі 
вповноважених ними на представництво органів; 
 налагодження постійних контактів із засобами масової інформації та гро-
мадськістю; 
 розвиток співробітництва з іноземними та міжнародними організаціями 
роботодавців, об’єднаннями, спілками тощо. 
Розглядаючи завдання об’єднань роботодавців, наголосимо на їхній неабиякій 
ролі в налагодженні соціального діалогу. Загальновизнаною є практика ведення 
колективних переговорів за участі об’єднань роботодавців на різних рівнях — 
міжнаціональному, національному, регіональному, галузевому. Але навіть якщо 
об’єднання роботодавців не ведуть переговорів із профспілками та іншими пред-
ставницькими органами трудящих, це аж ніяк не свідчить про незначимість їхньої 
ролі в соціальному діалозі. Поширеною є практика обговорення з профспілками на 
різних рівнях, у тому числі національному, соціально-трудових проблем, для чого 
створюються спеціальні органи (ради, комісії, робочі групи тощо) або провадяться 
консультації на дво- чи тристоронній основі. Так, японське об’єднання підприємців 
«Ніккейрен» щороку організовує робочі зустрічі з профспілками в період так зва-
них весняних наступів трудящих, після чого сповіщає про початок переговорів і 
передає своїм членам рекомендації щодо порядку ведення переговорів та форму-























Тривалий час у західних країнах діяли переважно галузеві та локальні асоці-
ації підприємців. З розвитком національних і міжнародних ринків виникла тен-
денція до утворення загальнонаціональних об’єднань підприємців. У Франції 
така еволюція сталася ще в середині 1930-х років, коли було утворено Націона-
льну раду французьких патронів (НРФП). Після Другої світової війни ця тенденція 
набула дальшого розвитку за підтримки урядів держав, які були заінтересовані 
у створенні централізованих об’єднань роботодавців для ведення соціального 
діалогу з такими самими об’єднаннями трудящих, що на той час уже були ство-
рені. Прикладом може слугувати формування національних об’єднань підпри-
ємців у Скандинавських країнах і, зокрема, Конфедерації шведських підприєм-
ців, яка мала істотний вплив на формування соціально-економічної політики 
Швеції. 
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Структура національних об’єднань підприємців досить різноманітна. Так, у 
Франції до НРФП, поряд з галузевими об’єднаннями, входять кілька національ-
них організацій, котрі зберігають певну самостійність. Це — Центр християнсь-
ких підприємців, Загальна конфедерація малих і середніх підприємств, Асоціація 
керівників вільних підприємців тощо. 
 
 В Італії існує три загальнонаціональні організації підприємців: Загальна 
конфедерація італійської промисловості, Загальна конфедерація торгівлі та 
Загальна конфедерація сільського господарства. 
Для України й інших країн, що утворилися на пострадянському просторі, особ-
ливий інтерес може становити організаційна форма об’єднань підприємців, що ді-
ють у Німеччині. Конституція ФРН 1949 р. закріпила право громадян на створення 
об’єднань (коаліцій), а саме для працівників найманої праці — право на членство в 
профспілках, а для підприємців — право на об’єднання в спілки. Нині в Німеччині 
функціонують кілька сотень підприємницьких союзів, або спілок, роботодавців. За 
оцінками фахівців, вони охоплюють близько 80 % усіх підприємств. 
Згадані спілки створюються за галузевим та територіальним принципом. 
Підприємці є, як правило, одночасно членами і галузевих, і міжгалузевих сою-
зів підприємців. Регіональні галузеві організації об’єднуються в земельні галу-
зеві спілки, які, з одного боку, є членами єдиних галузевих спілок, а з другого 
— членами міжгалузевих союзів відповідних земель. 
Єдині галузеві спілки і земельні міжгалузеві спілки входять на правах безпо-
середніх членів до головної організації — Федерального об’єднання німецьких 
спілок роботодавців (ФОНСР), що існує з 1950 р. ФОНСР не бере безпосеред-
ньої участі в укладанні угод, його завданнями є визначення основних напрямків 
соціальної політики підприємств, координація зусиль окремих спілок щодо 
здійснення тарифної політики, опрацювання довгострокової стратегії з основ-
них проблем соціально-трудових відносин, що має слугувати орієнтиром для 
його членів під час ведення переговорів та ухвалення угод, проведення консу-
льтацій з урядом і парламентом у ході підготовки та ухвалення законодавчих 
актів у галузі соціальної політики й соціально-трудових відносин. ФОНСР на-
дає великого значення інформаційній роботі, підтримці зв’язків із засобами ма-
сової інформації, має власний видавничий орган, через який інформує про свою 
діяльність, провадить просвітницьку роботу серед своїх членів з економічних 



























Розглядаючи стан та проблеми розвитку організацій і об’єднань роботодав-
ців в Україні, маємо наголосити на такому. В умовах планової централізованої 
економіки, що ґрунтується переважно на моновласності — державній власності, 
якою фактично володіє й розпоряджається партійно-бюрократичний апарат, по-
треби у створенні об’єднань роботодавців практично не існує. Тому не випадко-
во, що до появи в Україні різних форм господарювання, правового закріплення 
курсу на реформування відносин власності, розвиток кооперації та інших форм 
підприємницької діяльності, об’єднань роботодавців у загальновизнаному їх ро-
зумінні в державі не виникало питання щодо їх створення. 
Першою організацією роботодавців нового типу, що виникла в Україні ще за 
часів так званої перебудови, був Союз підприємців Криму, який створено в лю-
тому 1989 р. У 1990—1991 рр. на всій території України формується велика кі-
лькість спілок, асоціацій роботодавців за регіональною, галузевою та фаховою 
ознаками. Так, уже в цей період діють об’єднання роботодавців галузей кому-
нального і транспортного обслуговування, машинобудівної промисловості, ба-
гатьох інших галузей (підгалузей) промисловості, а також економічні фундації, 
спілки економістів та юристів тощо. 
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 Наступним етапом у розвитку організацій роботодавців в Україні стало створення 
загальнонаціональних об’єднань. Уже в першій половині 1990-х років більшість 
створених асоціацій роботодавців об’єднались і стали членами таких організацій, як 
Український союз промисловців і підприємців, Спілка орендарів і підприємців Укра-
їни, Спілка малих, середніх і приватизованих підприємств України тощо. 
Важливою віхою в консолідації роботодавців стало створення 5 листопада 
1998 р. за рішенням Установчого з’їзду об’єднань роботодавців Конфедерації 
роботодавців України. Основними завданнями Конфедерації роботодавців України 
відповідно до її статуту є: 
 сприяння розвитку та активна участь у здійсненні соціального партнерства; 
 координація дій членів Конфедерації в посиленні їхнього впливу на прове-
дення політики зайнятості, заробітної плати, соціального страхування, охорони 
праці тощо; 
 сприяння розвитку вітчизняного виробництва; 
 надання організаційно-методичної допомоги членам Конфедерації та спри-
яння роботі об’єднань роботодавців. 
Засновниками та першими членами Конфедерації роботодавців України були: 
Український союз промисловців і підприємців; Спілка орендарів і підприємців 
України; Українська аграрна конфедерація; Спілка підприємців малих, середніх та 
приватизованих підприємств України; Асоціація роботодавців торгівлі і комерцій-























Відтоді, коли було утворено Конфедерацію роботодавців України, до її складу 
ввійшли: Українська асоціація підприємств чорної металургії; Союз хіміків 
України; Асоціація підприємств легкої промисловості; Асоціація платників по-
датків України; Асоціація українських банків; Українська асоціація металевого 
брухту; Українська асоціація сприяння охороні здоров’я населення; Українська 
асоціація роботодавців зв’язку та інформатизації; Асоціація суднобудівників 
України «Укрсудпром»; Ліга страхових організацій України. 
Не викликає сумніву, що відчутним поштовхом до розвитку організацій робото-
давців і їхніх об’єднань має стати реалізація положень Закону України «Про орга-
нізації роботодавців», ухваленого 24 травня 2001 р. У цьому законодавчому акті 
чітко окреслено правові засади створення та діяльності організацій роботода-
вців і їхніх об’єднань. Принципово важливим є законодавче закріплення повно-
важень організацій роботодавців, їх взаємовідносин з органами державної 
влади та організаціями найманих працівників.  
Відповідно до ст. 2 згаданого Закону роботодавці мають право на свободу 
об’єднання в організації роботодавців для здійснення і захисту своїх прав та 
задоволення соціальних, економічних та інших законних інтересів на основі 
вільного волевиявлення без будь-якого попереднього дозволу, вступу до таких 
організацій на умовах і в порядку, визначених їх статутами, участі в органі-
заціях роботодавців, а також вільного виходу з них на умовах і в порядку, ви-
значених законодавством та їх статутами, міжнародними договорами України, 
згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України. 
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Для виконання своїх статутних завдань організації роботодавців мають 
право на добровільних засадах створювати або вступати до об’єднань організа-
цій роботодавців і вільно виходити з них. 
 
 Мета і завдання організацій роботодавців та їх об’єднань в Україні визна-
чені чинним законодавством. 
 
 






























Організації роботодавців та їх об’єднання створюються і діють з ме-
тою представництва та захисту законних інтересів роботодавців у еконо-
мічній, соціально-трудовій та інших сферах, у тому числі в їх відносинах з 
іншими сторонами соціального партнерства. 
i 
Основними завданнями організацій роботодавців та їх об’єднань є:  співробітництво з органами державної влади, органами влади 
Автономної Республіки Крим та органами місцевого самоврядування, 
професійними спілками, їх об’єднаннями та іншими організаціями най-
маних працівників;  забезпечення представництва та захист законних інтересів і прав 
роботодавців у відносинах з органами державної влади, органами влади 
Автономної Республіки Крим та органами місцевого самоврядування, 
професійними спілками, їх об’єднаннями та іншими організаціями на-
йманих працівників, іншими об’єднаннями громадян; участь у форму-
ванні та реалізації соціально-економічної політики держави;  участь у проведенні колективних переговорів та укладанні генера-
льної, регіональних і галузевих угод та забезпечення виконання своїх 
зобов’язань за укладеними угодами;  координація діяльності роботодавців у виконанні зобов’язань за ге-
неральною, регіональними чи галузевими угодами;  контроль за виконанням іншими сторонами соціального партнерс-
тва зобов’язань за генеральною, регіональними та галузевими угодами;  сприяння максимальному дотриманню інтересів роботодавців при 
вирішенні колективних трудових спорів (конфліктів);  сприяння вирішенню колективних трудових спорів, запобіганню 
страйкам як крайньому засобу вирішення цих конфліктів;  збалансування попиту і пропозиції робочої сили, запобігання масово-
му безробіттю шляхом сприяння створенню нових робочих місць, забез-
печення раціональної структури зайнятості населення;  вдосконалення системи підготовки, перепідготовки і підвищення ква-
ліфікації кадрів, поширення професійних знань та досвіду;  забезпечення скоординованості дій роботодавців, їх організацій та 
об’єднань щодо виконання науково-технічних і соціальних програм, спрямова-
них на збільшення обсягів виробництва продукції і послуг, підвищення їх конку-
рентоспроможності, врегулювання та поліпшення умов праці;  розвиток співробітництва з іноземними та міжнародними організа-
ціями роботодавців та їх об’єднаннями. 
 
Джерело: Закон України «Про організації роботодавців» від 24 травня 
2001 р. (ст. 5). 
 
Можна констатувати, що вже нині в Україні є досить розгалуженою струк-
тура організацій роботодавців і їх об’єднань, що діють за територіальною чи 
галузевою ознакою та мають статус місцевих і обласних. 
 
 
 4.7. ДЕРЖАВА В СИСТЕМІ  
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
Однією з «одвічних» проблем, що їх покликані розв’язувати економі-
чна теорія та господарська практика, є обґрунтування змісту і віднайдення опти-
мальних меж втручання держави в економіку. 
Ринок як одне з великих досягнень людської цивілізації пройшов випробу-
вання часом та довів свою життєву силу. Є всі підстави стверджувати, що нові-
тня історія не знає жодного прикладу високорозвинутої, мобільної, гнучкої, ефе-
ктивної економіки без ринку. 
Водночас ринок слід розглядати як складову моделі соціально-економічного 
розвитку, а не як її всеосяжну систему. Ринкової економіки, яка б функціонува-
ла суто на засадах саморегулювання, у світі практично не існує. Ринок вельми 
потужно впливає на економічні, соціальні, міждержавні відносини, але він не в 
змозі їх упорядкувати, привести в систему з урахуванням інтересів усіх соціа-
льних сил суспільства. Другою важливою складовою ефективної моделі соціа-
льно-економічного розвитку є державне регулювання. 
Ринкове і державне регулювання є економіко-правовим та організаційно-
економічним механізмом, який постійно пристосовується до внутрішніх і зовні-
шніх умов господарювання, що змінюються в часі та просторі. Це підтверджено 
всім світовим досвідом і зафіксовано наукою. Відомий економіст П. Самуельсон, 
досліджуючи роль держави у функціонуванні ринкової економіки, справедливо 
зазначав, що обидві сторони — ринок і держава — суттєві. Управляти економі-
























За будь-яких моделей ринкової економіки за державою завжди залишають-
ся такі класичні функції: стимулювання ділової активності та боротьба з мо-
нополістичними тенденціями; захист прав власності; забезпечення законності 
і правопорядку у сфері господарювання, свободи підприємництва; регулюван-
ня грошового обігу, забезпечення стійкості національної валюти; формування 
та реалізація соціальної політики; контроль за зовнішньоекономічною діяльні-
стю; забезпечення економічної й екологічної безпеки країни тощо. Жодна з 
наведених функцій не зникає та не втрачає своєї ролі. В історичному аспекті 
зміни зачіпають лише форми, способи, механізми здійснення державою цих 
функцій. 
Важливим елементом державного регулювання економіки є участь держави 
у визначенні та реалізації соціальної політики в цілому та формуванні й регу-
люванні соціально-трудових відносин зокрема. Світовий досвід доводить, що 
жодна країна навіть з найрозвинутішою ринковою економікою не обходиться 
без активного втручання держави в процеси регулювання соціально-трудової 
сфери, хоч методи, сфера, масштаби державного впливу, звичайно ж, різні. 135
Практика безпосередньої участі держави в регулюванні відносин у сфері 
праці існує вже не одне століття. 
 
Є всі підстави стверджувати, що свого роду європейською лабораторі-
єю з опрацювання правових засад регулювання праці і соціального захисту 
населення була Англія. i 
 
 Так, ще 1215 року в Англії була ухвалена Велика хартія вольностей, яка за-
клала базові цінності свободи і захисту прав людини. 1563 року був ухвалений 
Статут про ремісників, який закладав підвалини визначення умов наймання, 
підготовки майбутніх працівників тощо. Так, Статутом про ремісників законода-
вчо визначався термін учнівства (тривалістю у сім років), установлювалися 
щорічні розміри заробітної плати державним посадовим особам та ін. 
Серед найперших актів, які регулювали різноманітні аспекти праці і со-
ціального захисту населення, слід назвати Указ №43 (1601 р.) та Акт про 
осілість (1662 р.). 
Указ №43 доручав місцевим органам влади і самоврядування вживати 
заходів соціальної підтримки бідних верств населення за кошт місцевих фі-
нансових ресурсів, не встановлюючи при цьому єдиних для всієї країни 
норм соціальної підтримки. Зазначимо, що в кожній територіальній одиниці 
(церковному приході) на той час існував свій порядок забезпечення робо-
тою здорових бідних людей, навчання ремеслу сиріт і дітй незаможних, 
утримання богаділень1. 
З другої половини XIV ст. в Англії було започатковано регулювання за-
робітної плати через установлення її верхньої межі, після того як населення 
країни і чисельність трудових ресурсів зменшилися через епідемію оспи. 
Ця практика з деякими відступами та перервами тривала до 1813 р.2 Зго-
дом було визнано доцільним регулювати не верхню, а нижню межу доходів 
працівників. 1837 року з’їзд суддів у графстві Беркшир постановив, що міс-
цеві органи влади мають доплачувати тим працівникам, заробітна плата 
яких визнана незадовільною. Надалі було визнано за потрібне встановлю-



























В історії Франції одним з ранніх та найвідоміших випадків державного 
втручання в трудові відносини праці й капіталу було примушення підприєм-
ців м. Ліона виплачувати ткачам-надомникам більш високу плату за їхню 
працю. Коли ж підприємці порушили угоду, а держава своєчасно не втрути-
лась у конфлікт, відбулося відоме повстання ліонських ткачів 1830 р. 
Масштабною та досить успішною була практика регулювання відносин між 
працею та капіталом у Прусії за часів Бісмарка у 80-х роках XIX ст. На цей час 
припадає започаткування соціального страхування працівників за 
обов’язкової участі роботодавців. 
Приблизно із середини XIX століття в деяких європейських країнах 
утвердилася «манчестерська» система економічного лібералізму (від ман-
честерської економічної школи), за якої держава мала здійснювати мініма-
льне втручання у відносини у сфері праці. Припускалося, що трудові відно-
сини, як і інші відносини в економіці ринкового типу, мають оптимізуватися 
на основі ринкового саморегулювання та індивідуальних трудових догово-
рів між найманими працівниками і роботодавцями. Це означало, що купівля 
та продаж товару «робоча сила» мали здійснюватися подібно до того, як 
відбувається купівля-продаж товарів виробничого чи іншого призначення 
на вільному ринку без втручання держави. Проте незабаром стало очевид-
ним, що робоча сила — це товар особливий, і його не можна цілком віддати 
на відкуп законам ринкового саморегулювання. Дедалі виразнішим та ма-
совішим стає визнання того, що держава може й повинна активно втруча-
тись у процес формування та використання «людського матеріалу» не сті-
льки з філантропічних міркувань, скільки з прагматичних — задля 




                      
1 Див.: Поланьи К. Великая трансформация: Политические и экономические истоки нашего времени. — СПб.,  2002. — С. 101—103. 
2 Див.: Янжул И. Английская свободная торговля. — М., 1876. 
 
 Масштабною та досить успішною стає практика регулювання ринкової еко-
номіки і, зокрема, її соціально-трудової сфери у XX ст. Економічна теорія та 
передусім кейнсіанська школа і представники західної господарської практики 
доходять висновку про необхідність посилення ролі держави в регулюванні со-
ціально-економічних процесів. По-перше, це пов’язано з внутрішніми вадами 
самого ринкового господарства та потребою перегляду уявлення про всеосяжну 
роль концепції «економічної людини», коли людина виступає як суб’єкт по-
стійної максимізації корисності або як «блискавичний обчислювач» задоволень 
і неприємностей. Стає очевидним, що інституціональні, соціальні, духовні, пси-
хологічні та чимало інших чинників досить сильно впливають на мотивацію 
суб’єктів ринкової економіки. По-друге, «ідеальні» властивості ринку як само-
регульованої системи — це все ж певна абстракція. Теоретично доведено необ-
хідність цілої низки умов для створення досконалого ринку. Серед них можна 
назвати великий і регулярний попит, необмежену кількість учасників господар-
ської діяльності, абсолютну мобільність чинників виробництва, вільну конку-
ренцію серед покупців та продавців, наявність повної вірогідної інформації в 
учасників конкуренції. Досягти всіх цих та інших обов’язкових умов для ство-
























                     
Під впливом кейнсіанської теорії в більшості країн Заходу починаючи з 30-х 
років XX ст. відбулося кількісне збільшення завдань державного управління, якіс-
не їх ускладнення та зростання масштабності. На формування сучасного уявлення 
про роль і напрямки державного впливу на економіку ринкового типу, зокрема її 
соціально-трудову сферу, вплинули концепції (теорії) соціальної держави. 
Сутність ідеї соціальної держави в найзагальнішому вигляді полягає в полі-
тичному, правовому, соціально-економічному впорядкуванні життя суспільства 
на принципах соціальної справедливості, свободи особистості, солідарності. Ці-
льові функції соціальної держави полягають у створенні умов для розвитку гро-
мадянського суспільства, виконанні соціально-економічних завдань, що забезпе-
чують економічне зростання та розподіл створеного суспільного продукту в 
інтересах більшості населення. 
Серед сучасних теорій, які не тільки зробили помітний внесок у методологі-
чне обґрунтування сутності та ролі соціальної держави, а й набули статусу офі-
ційної державної доктрини та основи програм економічної діяльності, назвемо 
теорію соціального ринкового господарства, розробником якої й безпосереднім 
упроваджувачем на практиці був німецький економіст Людвіг Ерхард, та швед-
ську «модель соціалізму», ідеологом котрої є лауреат Нобелівської премії Гун-
нар Мюрдаль. 
За висновками Л. Ерхарда, «…підвищення господарської продуктивності 
не є, звичайно, самоціллю. Сутність соціального ринкового господарства 
лише тоді можна вважати цілком досягнутою, коли одночасно з високою 
продуктивністю знижуються ціни, забезпечуючи, отже, підвищення реальної 
заробітної плати»1. 
Заслуговує на увагу й таке висловлювання ідеолога німецьких економічних 
реформ, що здійснювались у повоєнний період: «Хоча призначення економіки 
полягає саме в тому, щоб слугувати споживанню (щоправда, не тільки в примі-
 
1 Эрхард Людвиг. Благосостояние для всех. — М.: Начала-Пресс, 1991. — С. 199. 
 
 тивному матеріальному розумінні), усе ж це ще не є разом єдиною кінцевою 
метою господарської діяльності. Свій сенс економіка черпає з усієї всеосяжної 
сфери життя народу, і це усвідомлення входить тому своїм корінням у галузь 
визначення останніх, кінцевих цінностей, раціональним шляхом не усвідомлю-
ваних… Над нами тяжіє загроза стати жертвою манії зводити до легко 
розв’язуваних формул також і якісні цінності, що оточують нас, і понести їх на 
ринок, але дізнаємося при цьому, що щастя не є все ж чимось, що можна було б 
“купити”»1. 
У другій половині XX століття, особливо починаючи з 70-х років, у країнах з 
ринковою економікою під впливом теорій та концепцій, які поступово потіснили 
кейнсіанську теорію (монетаризм, неокласицизм тощо), і теорій, що її розвива-
ють, владна еліта неодноразово переглядала парадигму державного управління, 
практику визначення мінімально потрібних та максимально допустимих меж 
державного втручання в економіку ринкового типу, масштаби соціальної компо-




























                     
На межі третього тисячоліття і в політичних, і в наукових колах відбувається 
переосмислення ролі державного регулювання економіки, викликане глибокими 
соціально-економічними реформами, які здійснюються в різних країнах. 
Необхідність масштабного втручання держави в процеси функціонування 
економіки ринкового типу вимушені визнати і прибічники ліберальної економі-
ки. Так, співробітники та консультанти Світового банку, аналізуючи процеси 
трансформації економіки в країнах Центральної і Східної Європи, зазначають: 
«…у багатьох сферах діяльності ...умов, потрібних для ефективної роботи при-
ватних ринків, здебільшого немає, і лише старанно сплановане втручання дер-
жави може поліпшити справу. Отже, провідна роль держави в розвитку людсь-
кого капіталу може бути виправдана міркуваннями ефективності»2. І далі ці 
самі автори зазначають: 
«Установлення межі між державою і ринком є центральною проблемою еко-
номічної реформи... Колишні соціалістичні країни на власному гіркому досвіді 
дійшли розуміння того, що суто централізоване планування не працює. Проте 
було б дуже серйозною помилкою припускати, що інше просте рішення — при-
ватні ринки завжди і всюди — є оптимальним. Реалістичніший висновок поля-
гає в тому, що державне втручання в ринковій економіці здійснюється набагато 
рідше, ніж це практикувалося за минулих режимів у країнах Центральної та 
Східної Європи»3. 
Обґрунтовуючи концепцію сучасної ролі державного управління, його соціальної 
значимості, масштабності та якісного ускладнення, зазначимо, що багатоманіт-
ність функцій держави в соціально-трудовій сфері на сучасному етапі випливає 
з її статусу та ролі у функціонуванні суспільства в цілому.  
Держава — особлива сторона і суб’єкт соціально-трудових відносин — може ви-
ступати в ролі роботодавця, законодавця, ініціатора соціального діалогу, арбітра, посе-
редника, примирювача, гаранта прав і свобод членів суспільства. 
 
1 Там само. — С. 315. 
2 Рынок труда и социальная политика в Центральной и Восточной Европе. Переходный период и дальней-шее развитие. Под. ред. Н. Барра. — М.: ИКЦ «ДИС», 1997. — С. 25. 
3 Там само. — С. 36. 
 
 Співвідношення цих ролей і реалізація відповідних функцій на кожному 
конкретному етапі розвитку суспільства є різними та визначаються історични-
ми, геополітичними, соціальними, економічними й іншими умовами. Утім за 
будь-яких умов держава має бути заінтересована в реалізації прав як роботода-
вців, так і найманих працівників, узгодженні їхніх інтересів на правових та пар-
тнерських засадах. 
Держава насамперед має здійснювати законодавчу функцію, формувати та 
вдосконалювати національне трудове законодавство з урахуванням конвен-
цій і рекомендацій Міжнародної організації праці відповідно до національ-
них умов. 
Сучасна практика переконливо свідчить, що законодавча функція держави 
має передусім суттєве стабілізаційне значення для соціально-трудових відно-
син. Правова регламентація в цій сфері стосується таких принципових питань, 
як офіційне визначення суб’єктів і органів соціального партнерства, правил та 
механізмів взаємодії сторін у сфері праці, правових норм їхньої відповідальнос-
ті за невиконання колективних договорів і угод та інших спільних домовленос-
тей, установлення державних мінімальних соціальних стандартів і механізму їх 
застосування. 
Суттєвою є роль держави як сторони соціального партнерства. Тристороннє 
співробітництво — перевірена на практиці багатьох країн форма досягнення ба-
лансу інтересів держави, роботодавців і найманих працівників. За такої форми 
навантаження реалізація соціальної політики розподіляється між трьома парт-
нерами, а органи, що репрезентують інтереси держави, мають можливість на 
практиці перевірити дієвість принципів соціального партнерства, досконалість 
чинної правової бази, реалізувати загальнодержавні інтереси. При цьому дер-
жава має здійснювати процедури, що забезпечують ефективні консультації, ре-
гулярні переговори між представниками сторін соціального партнерства з пи-


























Сприяння держави як інституту колективних договорів та угод 
 
У країнах з ринковою економікою сприяння держави у цій царині полягає й 
у тому, що урядові структури надають приватним підприємствам консультати-
вну та науково-методичну допомогу з різноманітних питань — від інформації 
про рівень заробітної плати в окремих сегментах ринку праці до допомоги в 
побудові систем оплати праці й застосуванні норм трудового законодавства. 
У багатьох західних країнах (США, ФРН, Франції, Бельгії, Італії тощо) за 
сприяння державних органів розроблені довідково-методичні матеріали з 
питань тарифікації робіт та персоналу, нормування праці, регламентації 
трудової діяльності та ін. 
Помітна роль належить державним органам і в регулюванні питань, що 
пов’язані з застосуванням колективних договорів та угод, зокрема з установ-
ленням правової відповідальності за невиконання їх умов. 
Стабілізаційна й регулятивна роль держави в галузі соціально-трудових 
відносин виявляється й у поширенні сфери дії укладених угод на інші під-
приємства та суміжні галузі. Хоч формально колективні договори чинні ли-
ше на підприємствах (в організаціях), представницькі органи яких підписали 
ці акти, у реальності нерідко їхні умови поширюються державними органа-
ми на інші суб’єкти господарювання. Підставою є боротьба з недобросовіс-
ною конкуренцією та необхідність створення єдиного соціального простору 
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 у сфері праці. Подібна практика особливо характерна для періоду економі-
чної нестабільності, коли підприємці задля виживання в конкурентній боро-
тьбі намагаються знизити витрати соціального характеру. Підприємці, які не 
охоплені колективними угодами, суттєво знижують витрати соціального ха-
рактеру і тому одержують певний економічний виграш. Правовий механізм 
поширення укладених угод на інші підприємства як запобіжник вирівнюван-
ня стартових умов підприємств діє в багатьох країнах Західної Європи: 
Франції, Італії, ФРН, Нідерландах, Бельгії, Швейцарії. 
 
Державу варто розглядати і як гаранта конституційних, законодавчих прав усіх 
сторін соціального партнерства, і як організатора, координатора, незалежного ре-
гулятора соціально-трудових відносин. Ці функції реалізуються як через надання 
чинності законодавчим, нормативним актам, так і за допомогою ініціювання роз-
витку соціального партнерства, ухвалення державних програм удосконалення соці-
ально-трудових відносин, участі у підготовці кадрів для соціального сектору, коор-
динації наукових досліджень у цій сфері тощо. 
Однією з основних ознак сучасного розвитку світового господарства є роз-
гортання процесів глобалізації, що мають суттєвий вплив на всю гаму соціаль-
но-економічних відносин, трансформують напрямки та визначають тенденції 
розвитку національних економік. З огляду на це потребує зваженого, неупере-
дженого аналізу роль держави, її функцій в умовах, коли кожна країна залуча-



























Підкреслимо, що однозначно оцінити наслідки глобалізації не можна, як і не мож-
на адміністративними засобами цілком виключити країну зі світових інтеграційних 
процесів. Натомість слід шукати оптимальні способи пристосування національної 
економіки до нових світових порядків, що формуються під впливом процесів глоба-
лізації. Чимало негативних наслідків, «втрат глобалізації» слід пов’язувати не з при-
родою цього явища, а з неготовністю, неспроможністю урядів багатьох країн і світо-
вої спільноти в цілому належним чином адаптувати свою політику до умов 
сьогодення. 
У контексті глобалізації мають бути переглянуті сучасні погляди на необхід-
ність обмеження впливу держави на економіку ринкового типу. Глобалізація 
світової і зростання відкритості національної економіки не мають призводити 
до зниження ролі державних інститутів та їхнього регулятивного значення. Ідеї 
«дешевої», «малої» держави, мінімального її втручання в економічне буття сус-
пільства, що їх пропагують чимало теоретиків і політиків Заходу та їхніх украї-
нських прибічників, потребують критичного сприйняття, адже ці вчені та полі-
тики не враховують чи ігнорують принаймні дві принципові обставини. 
Перша. Масштабність державного втручання в економіку, пріоритетність 
тих чи інших функцій держави об’єктивно залежить від рівня соціально-
економічного розвитку суспільства, завдань, що стоять перед ним на конкрет-
ному етапі, а тому не існує єдиних причин, які обумовлюють послаблення чи 
посилення ролі держави. Набір важелів державного впливу на економіку не 
може бути єдиним для різних країн, особливо якщо стратегії та шляхи їх розви-
тку різняться. Натомість притаманна цим країнам політична, економічна, соціа-
льна специфіка, нагальні проблеми, відмінність цілей і завдань потребують най-
більш раціонального вибору форм та методів державного регулювання 
економіки, визначення їх пріоритетності й оптимального поєднання. 
140 
 
 Друга. Реальністю для більшості країн Заходу є масштабність, розширення 
та ускладнення функцій держави, що відбувається під впливом процесів глоба-
лізації, а не зниження ролі національної держави. 
Отже, економіка України вимагає посилення ролі державних інститутів у со-
ціально-трудовій сфері, що пов’язано як із завданнями, що обумовлені ринко-
вою трансформацією, так і з тими процесами, що пов’язані з глобалізацією сві-
тової та зростанням відкритості національної економіки. У цілому роль держави 
в регулюванні економіки, зокрема її соціально-трудової сфери, має набути якіс-
но нового значення. Зміни, що відбуваються та мають статись у діяльності дер-
жави за умов глобалізації, пов’язані не зі зниженням її абсолютної ролі, а з рес-
труктуризацією напрямів її впливу на соціально-економічні процеси. 
У перспективі має зрости участь держави в посиленні конкурентоспромож-
ності вітчизняних товаровиробників, стимулюванні розвитку необхідної для 
цього інфраструктури — науки, засобів зв’язку, фінансових інститутів тощо. Це 
узгоджується з досвідом розвинутих країн Заходу, де спостерігається не згор-
тання економічної ролі держави, а зміна її господарських функцій у напрямку 
активнішої участі в зміцненні світогосподарських позицій. Характерно, що в 
програмних документах та рішеннях ОЕСР акцент робиться не на дерегулюван-
ні економіки, а на «реформі регулювання». 
Прийняти виклики, які породжуються глобалізацією, можна лише, опанува-
вши новий системний підхід до аналізу реальностей, що сформувалися наприкі-
нці минулого та на початку нового тисячоліть. За такого підходу національну 
державу слід розглядати як відносно самостійну макросистему, суб’єкт загаль-
носвітових відносин і одночасно як ланку, елемент, підсистему загальноплане-
тарної системи. Стратегічними завданнями держави в умовах глобалізації є 
опрацювання та здійснення виваженої загальнонаціональної політики, яка до-
зволить: по-перше, відповісти на виклики глобалізації; по-друге, усіляко сприя-
ти стійкому розвитку країни, максимально можливому використанню переваг, 
пов’язаних з розширенням доступу до новітніх технологій, світових ринків ка-
піталів і товарів; по-третє, забезпечити захист загальнонаціональних інтересів, 
унеможливити чи максимально знизити загрози для національної економіки, які 
























За сучасних умов недоречно протиставляти протекціонізм ідеології вільних 
світогосподарських зв’язків. Формулювання питання має бути іншим, а саме: як 
оптимально поєднати два напрямки господарського регулювання в інтересах 
максимально ефективного залучення національної економіки у світогосподар-
ські зв’язки? Різні форми та види обмежень, з якими матиме справу на світовій 
арені вітчизняний товаровиробник — це «сувора реальність» сьогодення. З ура-
хуванням цих реалій і має формуватися державна політика в Україні щодо захи-
сту зовнішньоекономічних і зовнішньоторговельних інтересів країни. Така по-
літика не має являти собою комплекс ізольованих заходів з розв’язання тих чи 
інших проблем, які виникають сьогодні; вона повинна впроваджувати комплек-
сну систему законодавчих, організаційно-економічних рішень, спрямованих на 
досягнення мети — оптимального залучення економіки в систему світогоспо-
дарських зв’язків, що передбачає захист інтересів власних товаровиробників, 
передусім тих, які мають реальні чи потенційні конкурентні переваги. 
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 Вибудовуючи державну політику з цих питань, треба керуватись і такими 
міркуваннями: регулювати зовнішньоекономічні зв’язки — не означає тоталь-
ного захисту національного виробництва від іноземної конкуренції, як і не 
означає підняття «шлагбаума» для природного відбору серед підприємств, для 
того щоб залишились «на плаву» лише кращі. Держава має всіляко сприяти по-
ліпшенню структури економіки, зосередженню економічних ресурсів на перс-
пективних напрямках, створенню конкурентних переваг у якнайбільшої кілько-
сті товаровиробників. За активної участі держави в Україні мають бути 
розв’язані вкрай складні проблеми, а саме: опрацювання та реалізація найраціо-
нальніших протекціоністських методів щодо захисту національного ринку пра-
ці, підвищення рівня «закритості» окремих територіально-економічних зон, се-
гментів соціально-трудової сфери. Якщо не впораємось із цим завданням, 
високою є ймовірність того, що економіка України не інтегрується до світової 
економіки, а, образно кажучи, «розчиниться» в ній. 
Отже, з огляду на сказане важливого значення набуває запровадження наці-
ональної цілісної системи проведення соціально-трудової експертизи інвести-
ційних проектів за участі іноземних партнерів, міжнародних технологічних і 
економічних проектів, проектів законодавчих та нормативних актів, що 
пов’язані з лібералізацією зовнішньої торгівлі, регулюванням міграційних про-
цесів на міждержавному рівні тощо. Це вкрай потрібно для захисту національ-
них інтересів, розв’язання проблеми, що є загальносвітовою, а саме: якнайпов-
ніше скористатися потенційними перевагами відкритості національної 



























Тож нові соціально-економічні умови, які є віддзеркаленням зростання відкри-
тості національної економіки, потребують переосмислення ролі державного регу-
лювання економіки за сучасних умов, нового розуміння соціальної обумовленості, 
масштабності, якісного ускладнення державного управління. Треба усвідомлюва-
ти, що держава — єдиний політичний і правовий суб’єкт, який володіє всім спект-
ром владних повноважень щодо захисту внутрішнього ринку в контексті зростання 
відкритості національної економіки та глобалізації світової економіки, підтримки 
вітчизняних товаровиробників і стимулювання зростання конкурентоспроможності 
своєї економіки. 
РЕЗЮМЕ 
Соціально-трудові відносини є ключовим елементом будь-якої еко-
номічної системи, оскільки економічно активне населення не може виробляти 
чи надавати послуги, не об’єднуючись за допомогою певних організаційних 
форм для спільної діяльності та взаємного обміну результатами своєї праці. Ці 
відносини є провідною складовою всієї системи суспільних відносин і утворю-
ють свого роду «ядро» всієї парадигми соціально-економічного розвитку, оскі-
льки саме від їх характеру та змісту безпосередньо залежать продуктивність 
праці, якість трудового життя, соціальний мир у суспільстві. Соціально-трудові 
відносини, зрештою, визначають спосіб життя людей, усю структуру 
пов’язаних з ним процесів. За рівнем розвитку соціально-трудових відносин 
можна судити про міру «соціалізації» відносин між працею та капіталом, рівень 
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 демократизації суспільства і соціальної орієнтованості даної економічної сис-
теми, досконалість суспільного буття в цілому. 
Соціально-трудові відносини — це комплекс взаємовідносин між їхніми 
сторонами — найманими працівниками та роботодавцями, суб’єктами й орга-
нами сторін за участі держави (органів законодавчої та виконавчої влади) і міс-
цевого самоврядування, що пов’язані з найманням, використанням, розвитком 
робочої сили, винагородою за працю та спрямовані на досягнення високих рів-
нів якості життя та ефективності виробництва. Ці відносини охоплюють широке 
коло питань — від організаційно-економічних і правових інститутів, що 
пов’язані з індивідуальними та колективними переговорами, укладанням дого-
ворів і угод, визначенням умов і розмірів трудових доходів, до участі найманих 
працівників в управлінні виробництвом, залагодженні трудових конфліктів то-
що. 
Соціально-трудові відносини є цілісною системою, що має свій предмет, 
суб’єкти, рівні, типи, тобто весь набір атрибутів системи як такої. Суто трудові 
відносини, з одного боку, соціальні потреби, інтереси і відповідні їм соціальні від-
носини — з другого, є взаємообумовленими і взаємодоповнюваними, детермінова-
ними елементами єдиної системи відносин у сфері праці, передумовою та джере-
лом її розвитку. 
Соціально-трудові відносини являють собою відкриту систему з такими, що по-
стійно відбуваються, процесами взаємодії з іншими суспільними системами, обмі-























Відносини, що розглядаються, перебувають у стані динаміки, постійної 
трансформації під впливом об’єктивних і суб’єктивних факторів, що діють на 
рівні світової й національної економіки (глобалізація економіки, зміни у факто-
рах виробництва та суспільній організації праці, соціальній політиці тощо) та в 
результаті розвитку й ускладнення змісту і структури соціальних потреб та ін-
тересів. 
Усе це актуалізує необхідність системного опрацювання теоретико-
методологічних засад соціально-трудових відносин, що є однією з передумов при-
йняття ефективних практичних рішень, спрямованих на розвиток соціально-трудової 
сфери. 
Терміни і поняття 
Види соціально-трудових відносин 
Держава як особлива сторона і суб’єкт соціально-трудових 
відносин  
143Індустріальні відносини 
Наймані працівники та їхні представницькі органи 
Предмет соціально-трудових відносин 
Роботодавці та їхні об’єднання 
Рівні соціально-трудових відносин 
Соціально-трудові відносини  
 
 Соціально-трудова сфера 
Система соціально-трудових відносин 
Сторони соціально-трудових відносин 
Суб’єкти соціально-трудових відносин 
Трудові відносини 
Типи соціально-трудових відносин 
Питання для перевірки знань 
1. Чому соціально-трудові відносини вважаються ключовою компонентою всієї 
системи відносин у суспільстві? 
2. Дайте розгорнуте визначення соціально-трудових відносин. 
3. Що об’єднує соціально-трудову сферу і соціально-трудові відносини? 
4. Охарактеризуйте основні складові системи соціально-трудових відносин. 
5. Дайте визначення понять «роботодавець», «найманий працівник», посила-



























6. Чому держава вважається особливою стороною соціально-трудових відносин? 
7. У чому виявляється і чим обумовлюється трансформація ролі держави у со-
ціально-трудовій сфері? 
8. У чому виявляється специфіка соціально-трудових відносин в Україні? 
Завдання для індивідуальної роботи 
1. Порівняйте визначення соціально-трудових відносин різними вітчизняними 
авторами. Виокремте їхні переваги та недоліки. 
2. Дайте характеристику органів, що репрезентують в Україні інтереси найма-
них працівників на різних рівнях (виробничому, галузевому, регіональному тощо). 
3. Охарактеризуйте всі складові системи соціально-трудових відносин. 
4. Підготуйте реферативний огляд публікацій у вітчизняній літературі (фа-
хових журналах) за останні п’ять років, в яких досліджуються теоретичні ас-
пекти соціально-трудових відносин. 
5. Проведіть порівняльний аналіз поглядів представників різних економічних 
шкіл (класичної, неокласичної, інституціональної тощо) на природу і сутність 
соціально-трудових відносин. 
6. Розкрийте роль і місце профспілок і їх об’єднань у системі соціально-
трудових відносин з посиланням на статті розд. II і III Закону України «Про 
професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» від 15 вересня 1999 р. (зі змі-
нами і доповненнями). 
7. Розкрийте роль і місце організацій роботодавців та їх об’єднань у системі 
соціально-трудових відносин з посиланням на статті розд. II і III Закону України 
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8. Колосова Р.П., Василюк Т.Н., Артамонова М.В., Луданик М.В. Экономика персонала: 
Учебник. — М.: ИНФРА-М, 2009. — Разд. 1—2. 
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5.1. Фактори трансформації соціально-трудових відносин.  
5.2. Соціальний діалог між працею і капіталом на сучас-
ному етапі. 
5.3. Методи регулювання соціально-трудових відносин. 
5.4. Нормативно-правові акти в механізмі регулювання 
соціально-трудових відносин. 
5.5. Міжнародно-правове регулювання соціально-
трудових відносин. 
Резюме 
Терміни і поняття  
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення 
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 фактори, що впливають на формування та розвиток соціаль-
но-трудових відносин, їх сутність, вияв та еволюцію; 
 загальні та специфічні причини (умови, обставини), що актуалі-
зують необхідність регулювання відносин між працею і капіталом; 
 завдання, що їх виконує інститут регулювання соціально-
трудових відносин; 
 класифікації методів регулювання відносин у сфері праці; 
 зміст наявних методів регулювання соціально-трудових від-
носин і сферу їх застосування; 
 генезис міжнародно-правового регулювання соціально-
трудових відносин і його сучасну практику, 
а також УМІТИ: 
 оцінювати потенціал конкретних методів регулювання 
соціально-трудових відносин та їх пріоритетність; 
 визначати сферу застосування тих чи інших методів ре-
гулювання соціально-трудових відносин; 
 
  розробляти локальні нормативні акти, що регулюють 
відносини у сфері праці. 
5.1. ФАКТОРИ ТРАНСФОРМАЦІЇ  
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН  
Будь-яка система соціально-трудових відносин є динамічною і зазнає 
певних змін через різні причини економічного, політичного, соціального, тех-
нологічного, культурного, релігійного характеру. Водночас глибокі зміни, що 
постійно відбуваються в соціально-трудових відносинах, слід розглядати пере-
дусім у контексті трансформацій, які відбуваються в економіці і суспільстві в 
цілому. Ці зміни спричиняють такі глибинні соціально-економічні процеси: а) 
розвиток продуктивних сил, нова структура та якість робочої сили; б) трансфо-
рмація форм і методів організації праці та виробництва; в) трансформація від-
носин власності; г) роздержавлення в соціально-економічній сфері та підви-
щення ролі соціального партнерства; ґ) зростання якості життя і створення 
об’єктивних передумов демократизації, гуманізації відносин між «працею» та 
«капіталом»; д) глобалізація економіки; е) соціальна політика, а саме її спряму-
вання та тенденції розвитку; є) постійний розвиток і ускладнення змісту і стру-



























Слід підкреслити, що фактори, які впливають на соціально-трудові відноси-
ни, діють не ізольовано, вони прямо чи опоседковано пов’язані між собою, а їх-
ній зв’язок із соціально-трудовими відносинами є одночасно і складним, і супе-
речливим1. 
Глибокі зміни у структурі, змісті, характері соціально-трудових відносин, які 
дедалі очевидніше стають реальністю, слід пов’язувати передусім з науково-
технічним прогресом у його нинішньому форматі, а саме з поступовим перехо-
дом до інформаційного способу виробництва, до економіки знань. Справді, в 
умовах, коли людство здійснює черговий прорив у впровадженні інформаційно-
комунікаційних технологій, коли матеріальні активи інтенсивно заміщуються 
нематеріальними, коли дедалі відчутнішими факторами економічного зростання 
стають інноваційна праця й інтелектуальний капітал, суттєво змінюється харак-
тер і зміст праці, формуються нові форми організації праці, а отже, система від-
носин у сфері праці набуває нових рис та змістових характеристик. 
Так, якщо сучасну економіку найбільш розвинених країн світу, як і нову еко-
номіку країн, що розвиваються, розглядати крізь призму найбільш відмітних 
рис порівняно з економікою індустріальної доби, то неодмінно дійдемо виснов-
ку, що такими рисами є великомасштабні зміни у структурі та якості виробни-
чих факторів, небачене зростання ролі знань, інформації, інтелекту, інновацій. 
Твердження: хто володіє інформацією, той володіє світом, — нині вже можна 
сприймати як аксіому. Перелічені раніше ресурси сучасної економіки одночас-
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1 Еволюцію факторів трансформації соціально-трудових відносин детально висвітлено в праці: Колот А.М. Соціально-трудові відносини: теорія і практика регулювання: Монографія. — 2-ге вид., без змін. — К.: КНЕУ, 2008. — Розд. II. У підрозд. 5.1 цього видання розглядається трансформація соціально-трудових відносин під впливом факторів, найбільш значимих для сучасного етапу розвитку економічної системи.  
 
 но є й визначальними факторами підвищення ефективності виробництва мате-
ріальних і нематеріальних благ та якості життя населення. 
Матеріальний, організаційно-технічний бік цього феномену є таким, що 
знаннєва (інтелектуальна, інноваційна) компонента дедалі більше перетворю-
ється на провідну на всіх етапах «життєвого циклу» нових товарів і послуг, вона 
домінує на стадії проектування, виробництва, управління матеріальними і нема-
теріальними активами. До того ж саме знання стають передумовою розв’язання 
таких нагальних завдань виробництва, як: 
 адаптація людського фактора до динамічно змінюваних умов виробництва; 
 прийняття рішень у нестандартних умовах; 
 організація командної роботи та роботи на результат. 
Економічний ресурс, який являє собою сукупність і комбінацію інформації, 
знань, інтелекту, інновацій, є настільки важливим, що його правомірно назива-
ти стратегічним. Йому належатиме майбутнє, поки, не виключено, не з’явиться 
надстратегічний ресурс, складниками якого стануть гіперінформація, гіпер-
знання, гіперінтелект, головним носієм яких залишиться людина. 
Отже, у XXI столітті не природні багатства, не територія, а високі технології, 
знання, інтелект будуть фундаментом економіки, джерелом добробуту і якості 
життя. Підтвердженням цього є досвід розвинених країн, де протягом останніх 
десятиліть відбувається інтенсивне заміщення основних фондів, матеріальних 
товарних запасів, інших матеріальних активів нематеріальними, фізичного капі-






















На початку 1980-х років близько 60% інвестицій у промисловості США було 
спрямовано на набуття матеріальних цінностей, а вже через 20 років ця частка 
становила лише 16%. З початку 1990-х років підприємства США витрачають 
більше коштів на придбання обладнання, призначенням якого є обробка інфор-
мації, ніж на інше устаткування. За наявними даними матеріальні активи аме-
риканських підприємств 1982 року становили в середньому 62% ринкової вар-
тості підприємств, а через 10 років ця частка вже дорівнювала 38%. Останні 
дослідження оцінюють частку матеріальних активів американських підпри-
ємств у 10—15%1. 
Якщо 1982 року у створенні доданої вартості у 500 найбільших компаніях 
США на нематеріальні ресурси припадало близько 40%, то 1998-го — уже при-
близно 85%. За оцінками зарубіжних фахівців, формування ВВП розвинених 
країн на 40% і більше здійснюється за рахунок знаннємістких виробництв. 90% 
усієї кількості знань, якими володіє людство, здобуто за останні 30 років! 
Під впливом змін, що відбуваються в рушійних силах економіки, значній 
трансформації піддаються форми, види зайнятості, а також зміст і характер 
праці. 
Наведемо перелік (далеко не повний) змін у сфері праці: 147 розвиток нетрадиційних форм зайнятості та організації праці — дистан-
ційна зайнятість, підрядна, позичальна праця тощо; 
 зміна загальної структури зайнятості (зменшення частки працівників, за-
йнятих виготовленням стандартних масових матеріальних благ, і водночас збі-
                      
1 Kaplan R. S., Norton D. P. Die strategiefokussierte Organisation: Führen mit der Balancend Scorecard. Stutt-
gart: Schäffer-Poeschel, 2001. — § 3. 
 
 льшення частки зайнятих наданням інформаційних, консультативних, інтелек-
туальних, інноваційних послуг); 
 зрушення у професійній структурі персоналу (збільшення частки праців-
ників, що мають нові, насичені знанням та інтелектом, професії). На думку Р. 
Кроуфорда, однією з ознак економіки знань є саме формування еліти — «золо-
тих комірців» (gold-collar workers). «Юристи, лікарі, аналітики, консультанти, 
бухгалтери, інженери, комп’ютерні програмісти, професори коледжів — усе це 
представники «золотих комірців». Ці працівники завжди були надто нечислен-
ні, щоб розглядати їх як окрему категорію у складі робочої сили, але нині вони 
утворюють домінантний вид зайнятих, замінюючи фермера, «синіх комірців» і 
«білих комірців», про що свідчить найбільша їх частка у складі робочої сили»1; 
 зміни у змісті праці (зменшення частки стандартних, масових, стереотип-
них операцій; підвищення ролі інноваційної, творчої праці); 
 зростання значущості фізичного і психічного здоров’я персоналу, його со-
ціально-психологічних, морально-етичних якостей; 
 індивідуалізація економічно активної людини. У соціально-трудовій сфері 
спостерігається своєрідне просування по спіралі — від універсального праців-
ника до вузькоспеціалізованого і знову до працівника, який володіє знаннями, 




























 зміни у складових управління персоналом (підборі, організації, мотивації, 
оцінці, контролі діяльності тощо). 
Такі зміни в більшості розвинених країн світу відбулися ще в середині й 
особливо наприкінці XX століття. Ці загальносвітові тенденції домінуватимуть 
і в українській економіці вже найближчими роками. А це означає, що динамізм, 
масштабність, багатовекторність змін у факторах розвитку стають найвизнача-
льнішими за впливом на зміст і характер соціально-трудових відносин. 
До факторів, які чимраз більше справляють вплив на соціально-трудові від-
носини, належать і глобалізація світової та зростання відкритості національної 
економіки. 
Конкретизуючи вплив глобалізації на соціально-трудову сферу, маємо акценту-
вати увагу на такому. Глобалізація світової економіки як вищий етап інтернаціона-
лізації, як сукупність процесів організованого використання матеріальних та нема-
теріальних ресурсів у масштабі всієї планети, як процес взаємопроникнення 
економік — це об’єктивна реальність, яку не можна припинити, загальмувати, від-
мінити і т. ін. Водночас не виникає сумніву, що глобалізація світового господарст-
ва — процес надто складний, суперечливий, багатовекторний2. 
З розвитком цього історичного процесу справді з’являється можливість 
більш ефективного та масштабного розв’язання глобальних соціально-еконо-
мічних проблем, забезпечення гармонізації інтересів розвинених країн та тих, 
що розвиваються. Глобалізація як процес, що сприяє поглибленню поділу праці, 
ефективному розподілу ресурсів та їх використанню у світовому масштабі, по-
тенційно має супроводжуватися підвищенням продуктивності праці й життєво-
го рівня населення. Не можна не враховувати і таких позитивних результатів 
                      
1 Crawford R. In the Era of Human capital: the Emergence of Talent, Inteiegence and Knowledge as Wordwide 
Economic Force and what it means to Managers and Investors. — N. Y.: Harper Business, 1991. — P. 28. 
2 Див.: Глобальна економіка XXI століття: людський вимір: Монографія / За заг. ред. А. М. Поручника, Д.Г. Лук’яненка. — К.: КНЕУ, 2008. 
 
 глобалізації, як розширення доступу споживачів до світової номенклатури то-
варів та послуг, розширення місткості ринків унаслідок розвитку торгівлі, 
спрощення доступу інвесторів на ринки інших країн, взаємний обмін досягнен-
нями в технології та організації виробництва тощо. 
Отже, глобалізація здатна створити передумови для економічного зростання 
на основі використання потенційних переваг відкритої економіки. Разом з тим 
цей сучасний світовий феномен може і повинен «працювати» на соціальний 
розвиток, забезпечення стійкості всієї глобальної системи, досягнення рівнова-
ги між суспільством і природним середовищем. 
Наголосимо, що розвиток процесів глобалізації значною мірою обумовлений 
технологічною революцією. Два феномени сучасного світу — глобалізація та 
технологічна революція — тісно пов’язані, взаємообумовлені і такі, що поси-
люють розвиток один одного. Унаслідок синергійного ефекту глобалізації та 
технологічної революції в соціально-економічній сфері різних країн відбува-
ються фундаментальні зрушення. Їх виявом є зниження частки виробничого секто-
ру і зростання сектору послуг, деконцентрація промислового виробництва, 
зрушення в його галузевій структурі, співвідношенні «старих» і «нових» галу-
зей та сфер діяльності тощо. Зазначені зрушення приводять до змін у структурі 
й характері зайнятості, істотно впливають на стан ринку праці, формують нові 
тенденції його розвитку. Так, у розвинутих країнах триває зменшення частки 
обробної промисловості з одночасним розвитком індустрії послуг і збільшен-
ням її питомої ваги. У цій індустрії виробляється дедалі більша частка ВВП і 






















Скорочення чисельності працівників обробної промисловості кваліфікується 
західними фахівцями як «деіндустріалізація», однак розглядається не як негати-
вний феномен, а як природний результат економічного розвитку постіндустріа-
льних країн. Експерти МВФ як основний чинник, що сприяє «деіндустріаліза-
ції», називають перевищення темпів зростання продуктивності праці в 
промисловості порівняно зі сферою послуг1. 
Дисбаланс між структурою робочої сили та робочих місць стає дедалі очевид-
нішим як для розвинутих країн, так і для тих, що розвиваються. За оцінками і 
західних, і вітчизняних економістів, в умовах глобалізації та технічної револю-
ції дедалі актуальнішою стає проблема скорочення попиту на некваліфіковану 
робочу силу. Становлення постіндустріальної, інформаційної економічної сис-
теми призвело і далі призводить до «відторгнення» значної частки робочої си-
ли, яка є некваліфікованою чи здобула кваліфікацію, на яку немає попиту, і не-
здатною до перенавчання. За даними обстежень домогосподарств, проведених 
останніми роками, рівень безробіття в багатьох країнах з-поміж найменш ква-
ліфікованих працівників є набагато вищим, ніж з-поміж освіченіших. 
Тож є всі підстави стверджувати, що залучення чимраз більшої кількості 
країн в орбіту глобалізаційних процесів, інтенсифікація останніх супроводжу-
ється більш відчутною лібералізацією економічних відносин, гнучкістю, яка 
зростає і поширюється на всі сфери економічного буття — економічну політи-
ку, ринок праці, правове регулювання соціально-трудових відносин, форми і 
методи соціального забезпечення тощо. Глибокі зміни, що відбуваються в стру-
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 ктурі, темпах розвитку, пропорціях світової економіки, економічній політиці, не 
можуть не викликати не менш разючих та суперечливих змін у всіх складових 
соціальної сфери, якості життя населення різних країн. 
Утім світовий досвід доводить: для того щоб скористатися плодами інтегра-
ційних процесів, національна економіка повинна мати конкурентні переваги, а 
держава — провадити зважену політику щодо їх розвитку та реалізації. Повна 
ізоляція від процесів глобалізації, як і політика суцільної відкритості націона-
льної економіки — дві крайності в проведенні економічної політики, результат 
яких є приблизно однаковим. Наслідки штучного відмежування від світової 
економіки та тих інтеграційних процесів, що там відбуваються, добре відомі з 
історії радянської доби. Спроба дальшої ізоляції від процесів глобалізації озна-
чала б остаточне залишення країни на периферії світової економіки. Утім про-
цес глибшого залучення національної економіки до світового господарства не є 
простим за змістом, він має спрямовуватись і регулюватися політичними рі-



























 Зі світової практики, зокрема з практики нашої держави, можна навести чи-
мало прикладів вимивання під впливом процесів глобалізації цілих галузей еко-
номіки, посилення залежності від імпорту, розпорошення економічної структу-
ри і навіть способу життя, що формувалися десятиліттями. 
Світ нині не потерпає від холодної війни, однак у ньому точиться постійна 
війна товарів, війна за ринки та національні інтереси на цих ринках. Глобаліза-
ція та її основний вияв — зростання відкритості національної економіки — обі-
цяють потенційні вигоди, проте обмежують можливості незалежної макроеко-
номічної політики на національному рівні. Неупереджений аналіз свідчить, що 
в міждержавних відносинах тривають перерозподіл ресурсів на користь країн 
так званого цивілізаційного центру, які розвиваються на основі постіндустріа-
льних принципів, і нагромадження відсталості на іншому полюсі — у країнах із 
традиційною індустріальною технологією та доіндустріальним розвитком. 
Отже, глобалізація економіки — це не тільки вигоди, але й висока ймовір-
ність утрат, зростання ризиків. Глобалізація передбачає, що країни стають не 
просто взаємозалежними через формування системи міжнародного інтегровано-
го виробництва, зростання обсягів світової торгівлі та потоків іноземних інвес-
тицій, інтенсифікацію руху технологічних нововведень тощо, а й вразливішими 
щодо негативного впливу світогосподарських зв’язків. 
Дію процесів глобалізації на стан ринку праці унаочнює приклад нашої краї-
ни, де реальністю є вимивання з національного ринку праці робочих місць із 
високою та середньою «освітньою місткістю», погіршення перспектив зайнято-
сті в галузях, які можуть і повинні стати пріоритетними, зростання незатребу-
ваності нагромадженого людського капіталу, погіршення перспектив зайнятості 
у високотехнологічних галузях, створення робочих місць, що погіршують про-
фесійно-кваліфікаційну структуру зайнятості, тощо. 
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Отже, кінець XX—початок XXI ст. — це не тільки знакова хронологічна да-
та, це — період інтенсивного входження країн світу, у тому числі України, усіх 
суб’єктів господарювання в орбіту глобалізаційних процесів, які змінюють як-
що не всі, то більшість елементів, з яких складається економічна система. Світ 
стає більш цілісним, близьким, менш розмежованим і водночас більш взаємоза-
 
 лежним та вразливим щодо негативного впливу світогосподарських зв’язків. 
Глобальна конкуренція, необхідність глобальних переваг одночасно мають 
уживатися з глобальними ризиками, нестабільністю, гнучкістю, потребою по-
стійних змін. 
За цих умов украй важливо як на міжнародному, так і на національному рів-
ні опрацювати нові форми та методи підтримки балансу між гнучкістю та на-
дійністю, гнучкістю та стійкістю, стимулюванням економічної активності і со-
ціальним захистом з огляду на глибокі, суперечливі зміни в усіх сферах 
соціально-економічного розвитку. 
Фактором, що справляє безпосередній вплив на формування та розвиток со-
ціально-трудових відносин, є соціальна політика, яку провадить держава за уча-
сті інших суб’єктів (бізнесових структур, політичних партій, профспілок, інших 
представницьких органів громадянського суспільства). 
Соціальна політика як важливий інститут сучасної економічної системи не є не-
змінною, на кожному етапі соціально-економічного розвитку вона має свої особли-
вості, моделі реалізації. Останні є доволі різноманітними, а основні їх відмінності 
— це масштаби участі держави у розв’язанні завдань соціального розвитку та її 
спрямованість, рівень соціального «навантаження» на різні соціальні сили (робото-
давців, найманих працівників), участь у вирішенні соціальної проблематики бізне-
сових структур та рівень соціальної відповідальності останніх. 
Формуванню сучасної соціальної політики, що адекватна умовам нової еко-
номіки та потребам розбудови соціальної держави, на заваді стає спрощене трак-
тування та розуміння природи політики, що розглядається, її змісту і напрямів 
розвитку. Так, соціальну політику нерідко розуміють як інститут, що має під-
тримувати економічно слабких та створювати умови для реалізації принципу 
соціальної справедливості. Таке трактування природи соціальної політики є 
звуженим, неповним і таким, що шкодить практичній її реалізації. Врешті-решт 
це призводить до ототожнення соціальної політики із соціальним захистом або 
соціальним забезпеченням. Утім соціальна політика не може бути ефективною, 
якщо вона має своїм об’єктом тільки соціально вразливі верстви населення, які, 
безумовно, потребують уваги з боку держави і суспільства в цілому. Умови, що 
необхідні для підтримки соціально вразливих груп населення, що не працює, 
створюються зайнятими у суспільному виробництві, на яких не можуть не по-
ширюватися заходи щодо їхньої соціальної підтримки та розвитку. Більше того, 
оскільки реальні можливості реалізації соціальної політики залежать саме від 
сфери праці, то основою соціальної політики та соціального розвитку є саме со-
ціально-трудова політика. Отже, соціальна політика стосується всього соціуму, 






















Сучасна соціальна політика — це продукт розвитку людської цивілізації, ін-
ститут, що створює передумови задля того, щоб кожен індивід розв’язував на-
явні соціальні проблеми не самотужки, а за допомогою потенціалу держави, 
підприємницьких структур, інших суб’єктів громадянського суспільства. Місію 
соціальної політики за сучасних умов не слід однозначно пов’язувати ані з за-
хистом соціально вразливих верств населення, ані зі створенням умов для фізі-
ологічного виживання людини, ані з пом’якшенням соціальних конфліктів, що 
151
 
 виникають через незбалансованість інтересів сторін і суб’єктів соціально-
економічних відносин, хоч, безумовно, усе це важливо й актуально. 
Призначення сучасної соціальної політики полягає в необхідності створення 
найбільш сприятливих умов для розвитку членів суспільства, їх самореалізації 
та самоактуалізації. При цьому розвиватися мають усі грані людини та умови її 
життєдіяльності на всіх етапах життєвого циклу. Отже, основними складниками 
цієї політики мають бути розвиток трудового потенціалу, інтелектуалізація 
процесів праці, сприяння продуктивній зайнятості, забезпечення гідних умов та 
гідної оплати праці, розвиток соціальної сфери та створення найсприятливіших 
умов для людського розвитку, тобто ті питання, що є предметом соціально-
трудових відносин. Отже, із зазначеного випливає, що соціальну політику варто 
розглядати не як універсальну технологію, однаково ефективну для всіх часів і 
народів, а як технологію, систему заходів, що постійно змінюються, наповню-
ються якісно новим змістом у процесі суспільного розвитку. 
Під впливом названих та деяких інших факторів відбувається формування 
соціально-трудових відносин та виявляються закономірності їх розвитку. До 
сучасних загальних (універсальних) закономірностей розвитку соціально-




























 збереження достатньо сильних позицій держави у забезпеченні мінімаль-
них соціальних гарантій за допомогою розвитку інституту мінімальної заробіт-
ної плати, інших соціальних стандартів та норм соціального забезпечення; 
 кардинальні зміни у соціально-трудових відносинах зайнятості під впли-
вом поширення нестандартних форм зайнятості та умов наймання, які, у свою 
чергу, продукуються посиленням процесів глобалізації економіки; 
 підвищення ролі інноваційної праці та інтелектуального (у т.ч. людського) 
капіталу у функціонуванні соціально-трудової сфери та економічної системи в 
цілому; 
 децентралізація колективно-договірного регулювання відносин у сфері 
праці, підвищення ролі локальних норм, договорів, контрактів; 
 розвиток форм соціального діалогу, їх адаптація до умов, породжених гло-
балізацією світовою і зростанням відкритості національної економіки; 
 розширення предмета соціального діалогу та збільшення кількості його 
учасників (суб’єктів); 
 перехід від авторитарного стилю управління, ієрархічних, «жорстких» 
структур управління до демократичного, партисипативного стилю та «плоских» 
структур і процесних технологій управління; 
 зміна структури потреб, інтересів та підвищення значущості нематеріаль-
ної мотивації; задіяння нових систем мотивації персоналу, у тому числі систем 
участі персоналу у власності, розподілі прибутку підприємств тощо. 
5.2. СОЦІАЛЬНИЙ ДІАЛОГ МІЖ ПРАЦЕЮ  
І КАПІТАЛОМ НА СУЧАСНОМУ ЕТАПІ 
Проблема гармонізації відносин між роботодавцями та найманими 
працівниками є найскладнішою з моменту зародження ринку праці. На практиці 
формування соціально-трудових відносин може здійснюватись як стихійно, ме-
 
 тодом «спроб і помилок», так і цілеспрямовано, з задіянням сучасного арсеналу 
узгодження інтересів соціальних партнерів. Перший варіант не є виправданим, 
оскільки відносини у сфері праці неминуче перебуватимуть у нерівноважному 
(не стійкому) стані, будуть важкопрогнозованими, здатними породжувати не-
бажані соціально-економічні явища, конфлікти, а можливо, і соціальні вибухи. 
Другий варіант є єдино прийнятним і передбачає розбудову та ефективне функ-
ціонування сучасної системи регулювання відносин у сфері праці, яка має вра-
ховувати як вітчизняні надбання у цій царині, так і позитивний зарубіжний до-
свід та тенденції розвитку соціально-трудової сфери. 
За певних політичних, економічних, соціальних умов та чи інша проблема-
тика соціально-трудової сфери набуває особливої актуальності. Нині це повною 
мірою стосується проблеми регулювання та оптимізації відносин між роботодав-
цями і найманими працівниками в Україні, що обумовлено такими основними 
обставинами. 
Перша — реформування відносин власності та перехід на ринкові принципи 
господарювання змінює економічний, соціальний і правовий стан суб’єктів від-
носин у сфері праці, формує їх нову трудову поведінку та нові соціально-
рольові функції. Усе це потребує задіяння нових форм і методів погодження ін-
тересів суб’єктів соціально-трудових відносин. 
Друга — становлення ринкової економіки та поширення ринкових принципів 
на функціонування соціально-трудової сфери автоматично не розв’язує проблем, 
які нагромадились у соціально-трудових відносинах доринкового етапу розвит-
ку економіки. Більше того, економіка ринкового типу породжує нові проблеми 
в соціально-трудовій сфері, як, скажімо, значне розшарування населення за рів-
нем доходів, зростання безробіття в різноманітних формах, зниження масштабів 
і рівня державних соціальних гарантій, посилення інтенсивності праці, поши-
рення практики неповної зайнятості тощо. Тож існує нагальна потреба як теоре-
тичного опрацювання методів, прийомів, принципів оптимізації інтересів 























Третя — соціально-трудові відносини, як зазначалось у попередньому під-
розділі, залежать від досягнутого рівня розвитку техніки, технології виробницт-
ва та якості людських ресурсів і утворюють свого роду суспільну форму, в якій 
відбувається функціонування продуктивних сил. Останні постійно перебувають 
у стані змін, удосконалення, модернізації та набувають нових кількісних і якіс-
них властивостей. Складові елементи відносин у сфері праці, як і вся їх система, 
мають адаптуватися відповідно до стану розвитку продуктивних сил. 
Для сучасного етапу розвитку економіки України характерною є надзвичай-
на строкатість продуктивних сил, особливо матеріально-технічної їх складової, 
поєднання в них елементів доіндустріальної, індустріальної та постіндустріаль-
ної доби. Результатом різноманіття стану, неоднакових темпів і спрямованості 
розвитку окремих складових продуктивних сил є те, що система відносин у 
сфері праці в Україні складається з компонентів, елементів, їх комбінацій, які 
мають досить різну ступінь зрілості. Нинішнє функціонування відносин у сфері 
праці — це організаційно-економічний процес, в якому елементи минулого пе-
рманентно відтворюються, сучасного — перебувають у неврівноваженому стані 
та вдосконалюються надто повільно, а майбутнього — лише зароджуються. Усе 
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 це суттєво ускладнює процес функціонування та регулювання соціально-
трудових відносин на нинішньому етапі розвитку економіки України. 
Четверта обставина, що кореспондує з попередньою, пов’язана з загаль-
носвітовою тенденцією становлення постіндустріальної, нової економіки1. Нова 
економіка, а точніше економіка знань, має суттєві відмінності порівняно з еко-
номікою індустріальної доби за багатьма компонентами і параметрами, а голо-
вно, за факторами і самою філософією соціально-економічного розвитку. А це, 
ясна річ, потребує системного опрацювання і розв’язання на практиці складної 
та багатопланової проблематики регулювання соціально-трудових відносин. 
І, нарешті, п’ята обставина, що вимагає посиленої уваги щодо розробки та 
функціонування ефективної, адекватної вимогам часу системи регулювання 
відносин у сфері праці, пов’язаної з глобальними процесами, що відбуваються у 
світовій економіці на рубежі двох тисячоліть. Нині соціально-трудова сфера та 
соціально-трудові відносини, що їй притаманні, переживають не кращі часи. 
Кризові явища в цій царині почали масово виявлятись із середини 1980-х років, 
тобто задовго до першої і другої хвиль світових фінансових криз. До цього, по-
чинаючи з 1960-х і до середини 1980-х років, у розвинених країнах світу тривав 
активний процес розбудови соціально орієнтованої ринкової економіки, соціа-



























Саме в цей період бізнес, політики, соціум у цілому, нарешті, розпочали ма-
сово усвідомлювати, що першість у формуванні загальної політики має належа-
ти соціальній політиці, адже людина — це не тільки і не стільки фактор вироб-
ництва, а найбільша цінність, мета економічного розвитку. Тож оптимізувати 
відносини між працею і капіталом, досягти балансу інтересів соціальних парт-
нерів цілком можливо, використовуючи сучасні методи узгодження інтересів 
провідних соціальних сил. Проте парадокс і чи не головна суперечність, що ви-
явилася на рубежі двох тисячоліть, полягає в тому, що в час, коли економіка, 
здавалося б, уже повинна працювати в інтересах абсолютної більшості населен-
ня, маючи для цього економічні, політичні, організаційні, інституціональні пе-
редумови, інститути суспільства, економіки почали відсувати людину на другий 
план, економічна доцільність стала переважати соціальну спрямованість дедалі 
більше. 
Останнє породжено багатьма чинниками, і серед них чільне місце належить 
глобалізації світової економіки, загостренню міжнародної конкуренції, з одного 
боку, та зміцненню позицій неоліберальної концепції економічного розвитку, 
«ринкового фундаменталізму» — з другого. Глобалізація світової економіки та 
її ідеологічний супровід обумовили зародження в масштабах усього світового 
соціуму сучасної форми капіталізму — більш несправедливого, більш нестійко-
го, більш орієнтованого на економічних успіх. 
При цьому слід усвідомлювати, що йдеться не про глобальну, цілеспрямова-
ну, керовану десоціалізацію. Мова про інше — про посилення конкурентної бо-
ротьби, війну, що не вщухає, на ринках товарів і капіталів; формування міжна-
родних корпорацій, які все менше підконтрольні національним урядам; 
перманентне поглинання компаній на зміну їх місії; диверсифікацію виробниц-
тва та масове його переведення в інші країни; реструктуризацію, яка за умов 
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1 За термінологією, що її додержуються автори підручника, нова економіка — це економіка розвитку, яка ґрунтується на знаннях, або економіка знань. Змістові характеристики останньої буде викладено далі. 
 
 глобалізації розглядається як безперервний процес. І все перелічене не тільки 
трохи, а досить відчутно відбивається на ринку праці, політиці доходів, формах, 
масштабах, структурі зайнятості, інституціональних засадах соціально-
трудових відносин. Економіка стає більш ліберально, віртуальною, мобільною, 
постійно змінюваною за структурою і джерелами розвитку, нестійкою, чимраз 
вразливішою до викликів глобалізації, і таким самим стає її зворотний бік — 
соціально-трудове буття. 
Реальністю є й те, що регулятивний потенціал наявних форм і методів узго-
дження інтересів суб’єктів соціально-трудових відносин знижується й через низку 
інших причин, серед яких — «подвійні стандарти» транснаціональних компаній та 
найбільш розвинених країн, низька ефективність діяльності міжнародних організа-
цій, у тому числі тих, що репрезентують інтереси роботодавців і найманих праців-
ників; амбіційна, схильна до «десоціалізації» політика багатьох національних та 
наднаціональних бізнесових структур; неузгодженість національних соціальних 
законодавств; незадовільний стан у царині ратифікації міжнародних трудових 
норм; підвищення гнучкості міжнародного ринку праці тощо. 
Отже, наведені раніше обставини в сукупності актуалізують пошук та широ-
ке впровадження дієвих, адекватних вимогам сьогодення форм і методів регу-
лювання відносин між працею й капіталом. При цьому важливо добре знати за-
гальносвітові тенденції розвитку подій у цій сфері та завчасно протидіяти вияву 






















5.3. МЕТОДИ РЕГУЛЮВАННЯ  
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
Наявні методи регулювання соціально-трудових відносин залежно від 
характеру їх нормативно-правової визначеності (регламентації) поділяються на 
дві групи: 
1) методи формальної регламентації, «продуктом» яких є певні норми, про-
цедури, регламенти, зобов’язання у складі законодавчих актів, угод, договорів, 
контрактів, правил тощо; 
2) методи неформальної регламентації, «продукт» яких набуває форми усних 
домовленостей, зобов’язань, неформальних контрактів і т. ін. 
За характером керівного впливу на соціально-трудові відносини наявні ме-
тоди їх регулювання можна поділити на три групи: 
а) методи прямого (директивного) впливу; 
б) непрямі методи; 
в) методи самоуправління. 155Регулювання відносин у сфері праці на основі методів прямого впливу пе-
редбачає безпосереднє, ініціативне вжиття певними інститутами заходів з вико-
ристанням ресурсів та потенціалу нормативно-правових норм. 
Методи непрямого впливу на відносини у сфері праці покликані ство-
рювати певні рамкові умови, за яких ті чи інші інститути потенційно будуть 
заінтересовані у розв’язанні проблем соціально-трудової сфери. Вони перед-
бачають використання владними інституціями цілого арсеналу впливу на со-
 
 ціально-трудову сферу за допомогою використання дотацій, податкових 
пільг, пільгових кредитів, державних закупівель, політики прискореної амо-
ртизації, фінансування соціальних програм, інших складників фінансово-
економічної політики. 
Методи самоуправління ґрунтуються на засновку, що суб’єкти відносин у 
сфері праці самі опрацьовують та реалізовують рішення, керуючись мотивацій-
ними настановами та моральними нормами. 
Залежно від виду регулятивних інструментів, що їх використовують 












6) погоджувально-арбітражні, посередницькі, примирні, застосування 
яких має на меті запобігати трудовим конфліктам та залагоджувати їх без соці-
альних потрясінь і руйнівних процесів. 
 
ер
уг 5) партисипативні, що передбачають запровадження сучасних форм і мето-
дів участі найманих працівників в управлінні виробництвом, у прийнятті та ре-
алізації організаційно-управлінських нововведень; 
лю
ва
н 4) соціально-психологічні, що передбачають задіяння потенціалу соціаль-но-психологічних чинників впливу на поведінку суб’єктів соціально-трудових 




і 3) інституціональні, які полягають у створенні цілої низки інститутів (норм, 
законів, стандартів, організацій), необхідних для діяльності суб’єктів відносин у 









2) економічні, які можуть бути як прямими, так і непрямими та покликані 
створювати умови, що впливають на економічну поведінку тих чи інших 
суб’єктів та узгоджують, оптимізують суспільні і приватні інтереси. Формою 
вияву даного методу можуть бути програми соціального розвитку (програми 
зайнятості, програми вдосконалення умов праці, програми розвитку соціальної 
інфраструктури тощо), які на практиці є інструментом розв’язання соціально-
економічних проблем, зокрема соціально-трудового спрямування. Зазначені 
програми можуть реалізовуватися на державному, регіональному, галузевому, 
місцевому (у межах окремих територіальних одиниць) та виробничому рівнях, 
тобто рівні підприємств (організацій); 
1) на адміністративні, що є переважно прямими і являють собою комплекс 
обов’язкових до виконання вимог і розпоряджень органів влади, управлінських 
структур стосовно до суб’єктів відносин у сфері праці; 
Розбудова системи регулювання відносин у сфері праці — завдання складне, 
багатопланове, трудомістке. Крім опрацювання власне методів узгодження ін-
тересів сторін та суб’єктів окреслених раніше відносин важливим є й 
розв’язання таких завдань: 
 засвоєння всіма суб’єктами відносин у сфері праці єдиної системи визна-
чень, категорій, змістових характеристик з метою взаєморозуміння й однакового 
тлумачення тих чи інших явищ соціально-трудової сфери; 
 визначення єдиної системи показників, що характеризують стан та тенден-
ції розвитку відносин між трудом і капіталом; 
 ідентифікація соціально-економічних процесів з погляду інтересів сторін 
та суб’єктів соціально-трудових відносин; 
 
  визначення джерел інформації, що характеризує стан та тенденції розвитку 
соціально-трудової сфери, та запровадження системи моніторингу відносин у 
сфері праці; 
 дослідження та узагальнення зарубіжного досвіду формування та розвитку 
соціально-трудових відносин, установлення можливості та доцільності його ви-
користання у вітчизняній практиці. 
Використовуючи потенціал розглянутих раніше методів, усі соціальні сили 
громадянського суспільства мають прагнути до становлення конструктивних, 
«здорових» відносин у сфері праці, які формують передумови стійкого розвит-
ку, забезпечують соціальний мир, сприяють підвищенню якості трудового жит-
тя та утвердженню соціальної справедливості. 
 
 
























Поняття «здорові соціально-трудові відносини», на становлення яких 
спрямовані розглянуті раніше методи, є невіддільним від поняття «соціаль-
на справедливість». Справедливість належить до загальнолюдських цінно-
стей і є надто складним та багатогранним поняттям. Не можна не погоди-
тися з твердженнями відомих мислителів, що справедливість — так само 
необхідний для життя продукт, як хліб (Л. Берне); що коли зникає справед-
ливість, не лишається нічого цінного в житті людей (І. Кант). Справедли-
вість є загальнолюдською цінністю, несумісною з тоталітарним режимом 
правління, вона пов’язана з демократичними засадами суспільства, які на-
дають кожній особі певні права та свободу. 
Фундаментальною характеристикою категорії «справедливість» є її со-
ціальна складова. Соціальна справедливість — це передусім реалізація на 
практиці принципу однакових можливостей. Кожна людина має від наро-
дження таке саме, як і всі інші, право на життя, свободу, добробут, на до-
помогу суспільства в реалізації цих прав. Принцип однакових можливостей 
для всіх громадян є невіддільним від принципу особистої свободи кожного 
громадянина. 
Соціальна справедливість відображає ступінь рівності (і нерівності) в 
економічному та соціальному стані людей. Рівність як ключова характерис-
тика соціальної справедливості — це наявність у суспільстві умов для віль-
ного вибору виду діяльності й способу добування засобів для життя, що 
має трудову основу; це відповідність між мірою трудової діяльності й мірою 
споживання. 
Отже, в узагальненому вигляді соціальна справедливість — це вимога 
відповідності між роллю конкретних індивідів, соціальних груп у житті суспі-
льства та їхніми соціальним станом, між трудовим внеском і винагородою, 
суспільним визнанням, між правами та обов’язками членів суспільства. 
Соціальна справедливість несумісна як із загальною «зрівнялівкою», 
так і зі значними відмінностями в економічному стані членів суспільства, що 
неадекватні їхньому трудовому внеску. Світовий досвід переконливо свід-
чить, що ні централізована планова економічна система, ні економічна сис-
тема класичного капіталізму не забезпечують соціальної справедливості, 
незважаючи на проголошений ними принцип рівності. 
Соціальну справедливість правомірно розглядати як критерій соціаль-
но-економічної політики, що реалізується в суспільстві. Відомий іспанський 
філософ Ортега-і-Гассет із цього приводу писав, що якщо людина не поба-
чить у демократії лише перший крок назустріч справедливості, то людська 
душа відвернеться від демократії і звернеться до минулого. 
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 Соціальна справедливість — це одна із сутнісних характеристик соціа-
льної держави. Держава не може виключити соціального розшарування, 
яке є неминучим у зв’язку з природними відмінностями між людьми, але 
вона може і повинна регулювати соціальний розвиток суспільства, не при-
пускати поляризації багатства і бідності, боротися з бідністю, а не з багатс-
твом. 
Реалізувати одвічне прагнення людства до соціально-економічної спра-
ведливості можна за умови громадянського суспільства та дієвої системи, 
які покликані оптимізувати розподіл відносини між працею і капіталом, за-
класти підвалини застосування принципу рівності, консолідувати зусилля 
основних соціальних сил на забезпечення стійкого економічного розвитку й 
розподілу його результатів у інтересах абсолютної більшості населення. 
 
5.4. НОРМАТИВНО-ПРАВОВІ АКТИ В МЕХАНІЗМІ РЕГУЛЮ-
ВАННЯ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
Серед методів впливу на соціально-трудові відносини чи не найбіль-
шим регулятивним потенціалом наділені ті, що передбачають використання рі-
зноманітних нормативно-правових актів, які безпосередньо стосуються функці-



























Це означає, що на нормативно-правовому полі регулювання соціально-
трудових відносин важливу роль відіграє інститут трудового права, котрий має 
впорядкувати, урегулювати за допомогою системи норм і правил взаємовідно-
сини між провідними соціальними силами суспільства. 
У світовій практиці становлення та інтенсивний розвиток трудового права 
розпочато з першої половини XIX ст., коли суспільства і держави того часу ус-
відомили потребу створення певних умов для нормального відтворення робочої 
сили, захисту осіб найманої праці від надмірної експлуатації. З’являються нор-
мативно-правові акти, що регулюють тривалість робочого часу та відпочинку, 
мінімальний розмір заробітної плати, охорону праці тощо. 
Поштовхом до розвитку національних законодавств у сфері праці стало ухва-
лення Міжнародною організацією праці, створеною у 1919 р., Міжнародних 
трудових норм, якими є конвенції і рекомендації цієї організації. 
Далі трудове законодавство у світовій практиці розвивалося надзвичайно ін-
тенсивно й уже в середині XX ст. ця галузь права у багатьох країнах, у тому чи-
слі на теренах України, стає однією з провідних. 
Джерелами трудового права є нормативно-правові акти, ухвалені компетент-
ними державними та міжнародними (міждержавними) органами або на договір-
них засадах, зокрема безпосередньо на підприємстві (в організації), у визначе-
них законом межах, за допомогою яких здійснюється правове регулювання 
соціально-трудових відносин. 158 Джерела трудового права можна класифікувати за різними ознаками: 
1) за юридичною силою державні нормативно-правові акти поділяють на 
Конституцію України (основний закон, що закладає підвалини для розвитку й 
удосконалення всього українського законодавства і трудового зокрема. Цим 
найважливішим актом Україну проголошено демократичною, соціальною дер-
жавою, а права і свободи людини і громадянина визнано однією з засад консти-
туційного ладу), а також закони, підзаконні нормативно-правові акти, договір-
 
 но-правові акти, складовими яких є акти соціального партнерства — генеральна 
угода, регіональні угоди, галузеві угоди, колективний договір конкретного під-
приємства (організації); 
2) за територіальною спрямованістю виділяють внутрішньодержавні і 
міждержавні акти — багатосторонні й двосторонні договори, угоди, пакти 
про права людини, конвенції МОП, ратифіковані Верховною Радою України; 
3) за способом ухвалення вирізняють акти державно-правові, ухвалені дер-
жавними органами (закони, укази, постанови тощо), і договірно-правові, що ух-
валюються за угодою між працівниками і роботодавцями; 
4) за сферою чинності виділяються централізовані та локальні нормативно-
правові акти. Останні чинні на рівні підприємства і видаються адміністрацією за 
участі або без участі профспілкової організації чи інших органів (осіб), що репре-
зентують інтереси найманих працівників (правила внутрішнього розпорядку, по-
ложення про структурні підрозділи, посадові інструкції, графіки відпусток, інші 
локальні акти, що стосуються тих чи інших аспектів трудової діяльності). 
Залежно від ступеня узагальненості вирізняють кодифіковані, комплексні та 
поточні нормативно-правові акти як джерела трудового права. 
Норми трудового права можуть міститись у власне трудових джерелах — актах 
трудового права, а також у джерелах інших галузей права, наприклад у Господар-
ському кодексі України, у Законах «Про господарські товариства», «Про фермер-

























Основні законодавчі акти України, що регулюють відносини у сфері праці:  Кодекс законів про працю України, затв. Законом УРСР від 10 грудня 
1971 р. (зі змінами і доповненнями);  Закон України «Про зайнятість населення» від 1 березня 1991 р. (зі 
змінами і доповненнями);  Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне стра-
хування на випадок безробіття» від 2 березня 2000 р. (зі змінами і допов-
неннями);  Закон України «Про охорону праці» від 14 жовтня 1992 р. (зі змінами і 
доповненнями);  Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне стра-
хування від нещасного випадку на виробництва та професійного захворю-
вання, які спричинили втрату працездатності» від 23 вересня 1999 р. (зі 
змінами і доповненнями);  Закон України «Про оплату праці» від 24 березня 1995 р. (зі змінами і 
доповненнями);  Закон України «Про індексацію грошових доходів населення» від 3 лип-
ня 1991 р. (зі змінами і доповненнями);  Закон України «Про компенсацію громадянам втрати частини доходів 
у зв’язку з порушенням строків їх виплати» від 19 жовтня 2000 р. (зі змінами 
і доповненнями);  Закон України «Про відпустки» від 15 листопада 1996 р. (зі змінами і 
доповненнями);  Закон України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльнос-
ті» від 15 вересня 1999 р. (зі змінами і доповненнями);  Закон України «Про організації роботодавців» від 24 травня 2001 р.;  Закон України «Про колективні договори і угоди» від 1 липня 1993 р. 
(зі змінами і доповненнями); 
i 
 
  Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів 
(конфліктів)» від 3 березня 1998 р. (зі змінами і доповненнями). 
 
(Див.: Збірник законів України про працю / Упоряд. Н. Б. Болотіна. — 2-
ге вид., випр. і доп. — К.: Знання, 2008.) 
 
До нормативних актів, що справляють значний регулятивний вплив на від-
носини у сфері праці, слід віднести й ті, що є результатом колективно-
договірної практики узгодження інтересів роботодавців і найманих працівників. 
Ідеться про угоди і колективні договори, які укладаються на державному (гене-
ральна угода), галузевому (галузева угода), регіональному (регіональна угода) 
та виробничому (колективний договір) рівнях1. 
Рамкові умови щодо змісту угод, які укладаються на державному, регіональ-
ному і галузевому рівнях, викладені в ст. 8 Закону України «Про колективні до-
говори і угоди» від 1 липня 1993 р. (зі змінами і доповненнями). 
 






























Угодою на державному рівні регулюються основні принципи та норми реа-
лізації соціально-економічної політики і трудових відносин, зокрема щодо: 
i 
 гарантій праці і забезпечення продуктивної зайнятості;  мінімальних соціальних гарантій оплати праці і доходів усіх груп і 
верств населення, які забезпечували б достатній рівень життя;  розміру прожиткового мінімуму, мінімальних нормативів;  соціального страхування;  трудових відносин, режиму роботи і відпочинку;  умов охорони праці і навколишнього природного середовища;  задоволення духовних потреб населення;  умов зростання фондів оплати праці та встановлення міжгалузевих 
співвідношень в оплаті праці. 
Угодою на галузевому рівні регулюються галузеві норми, зокрема щодо:  нормування й оплати праці, установлення для підприємств галузі 
(підгалузі) мінімальних гарантій заробітної плати відповідно до кваліфікації 
на основі єдиної тарифної сітки за мінімальною межею та мінімальних роз-
мірів доплат і надбавок з урахуванням специфіки, умов праці окремих про-
фесійних груп і категорій працівників галузі (підгалузі);  установлення мінімальних соціальних гарантій, компенсацій, пільг у 
сфері праці і зайнятості;  трудових відносин;  умов і охорони праці;  житлово-побутового, медичного, культурного обслуговування, органі-
зації оздоровлення і відпочинку;  умов зростання фондів оплати праці;  установлення міжкваліфікаційних (міжпосадових) співвідношень в 
оплаті праці. 
Галузева угода не може погіршувати становище трудящих порівняно з 
генеральною угодою. 
Угоди на регіональному рівні регулюють норми соціального захисту на-
йманих працівників підприємств, включають вищі порівняно з генеральною 
угодою соціальні гарантії, компенсації, пільги. 
                      
1 Теоретико-прикладні аспекти укладення колективного договору та його роль в узгодженні інтересів роботодавців і найманих працівників розглянуто в підрозд. 6.3. 
 
 До основних нормативно-правових актів, що суттєво впливають на характер 
і зміст відносин у сфері праці, слід віднести ті, що регламентують порядок роз-
робки, затвердження та механізм запровадження державних соціальних гаран-
тій та державних соціальних стандартів. 
Під державними соціальними стандартами слід розуміти встановлені законами, 
іншими нормативно-правовими актами соціальні норми і нормативи або їх ком-
плекс, на базі яких визначаються рівні державних соціальних гарантій. У свою чер-
гу, останні — це встановлені законами мінімальні розміри заробітної плати, дохо-
дів громадян, пенсійного забезпечення, соціальної допомоги, розміри інших видів 
соціальних виплат, установлені законами та іншими нормативно-правовими акта-
ми, які забезпечують рівень життя не нижчий, ніж прожитковий мінімум. 
Правові засади для формування та застосування соціальних стандартів та 
нормативів закладає Закон України «Про державні соціальні стандарти та дер-
жавні соціальні гарантії» від 05.10.2000. Цей закон покликаний забезпечити ре-
алізацію закріплених Конституцією України найважливіших гарантій населен-
ню на рівні, не нижчому за мінімальний, та передбачає механізм фінансового 
забезпечення надання державних соціальний гарантій, розмежування повнова-
жень органів державної влади й органів місцевого самоврядування щодо 
розв’язання цих питань. 
З метою запровадження державної соціальної стандартизації та відповідно 
до згаданого закону розроблено і затверджено Державний класифікатор соціа-
льних стандартів і нормативів. Цей документ містить перелік державних соціа-
льних стандартів і нормативів у всіх сферах їх застосування. Класифікатор пе-
редбачає: забезпечення визначених Конституцією України соціальних прав та 
державних соціальних гарантій достатнього життєвого рівня для кожного гро-
мадянина; законодавче встановлення найважливіших державних соціальних 
стандартів і нормативів; диференційований за соціально-демографічними озна-
ками підхід до визначення нормативів, наукового обґрунтування норм спожи-






















У системі нормативно-правових актів, що мають визначальний вплив на 
зміст і характер соціально-трудових відносин, особливе місце належить трудо-
вому договору. 
Згідно зі ст. 21 Кодексу законів про працю України трудовий договір — це 
угода між працівником і власником підприємства, установи, організації або 
вповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник зо-
бов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з підпорядкуванням 
внутрішньому трудовому розпорядку, а власник підприємства, установи, орга-
нізації або вповноважений ним орган чи фізична особа зобов’язується виплачу-
вати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для 
виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним дого-
вором і угодою сторін. 161
Працівник має право реалізувати свої здібності до продуктивної і творчої 
праці через укладення трудового договору на одному або одночасно на кількох 
підприємствах, в установах, організаціях, якщо інше не передбачено законодав-
ством, колективним договором або угодою сторін. 
Особливою формою трудового договору є контракт, в якому строк його чин-
ності, права, обов’язки і відповідальність сторін (у тому числі матеріальна), 
 
 умови матеріального забезпечення й організації праці працівника, умови розі-
рвання договору, у тому числі дострокового, можуть установлюватись угодою 
сторін. Сфера застосування контракту визначається законами України.  
5.5. МІЖНАРОДНО-ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ  
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
Міжнародно-правове регулювання соціально-трудових відносин рег-
ламентує відносини з приводу застосування найманої праці, створення гідних 
умов для неї, захисту індивідуальних і колективних інтересів працівників за до-
помогою міжнародних актів (конвенцій, пактів, декларацій, хартій тощо), дво- 
та багатосторонніх міждержавних договорів. 
Ідею міжнародно-правового регулювання праці висунув у 1818 р. соціаліст-
утопіст Р. Оуен, котрий запропонував розробити міжнародне законодавство про 
працю. Починаючи з другої половини XIX ст. ідея міжнародно-правового регу-



























До основних джерел міжнародного нормативно-правового регулювання со-
ціально-трудових відносин належать акти, ухвалені Міжнародною організацією 
праці (МОП), і серед них — конвенції та рекомендації цієї організації.  
 
 
Про історію створення, розвитку та про роль МОП  у регулюванні соціально-трудових відносин  
162 
У 2009 р. виповнюється 90 років від створення Міжнародної органі-
зації праці, яка є однією з найстаріших, авторитетніших та найбільших 
міжнародних організацій. Створена згідно з Версальським мирним дого-
вором як автономна організація при Лізі Націй, вона пережила останню і 
з 1946 р. стала першим спеціалізованим закладом Організації 
Об’єднаних Націй. 
i 
У 1944 р. Міжнародна конференція праці як вищий орган МОП у Філа-
дельфії ухвалила Декларацію, яка разом зі Статутом визначила мету і за-
вдання організації, котрі в основному зберігають своє значення і до цього 
часу. 
У Декларації зазначається: «Вважаючи, що практика повністю підтвер-
дила положення Статуту Міжнародної організації праці про те, що надійний 
мир може бути досягнутий лише на основі соціальної справедливості, Кон-
ференція заявляє таке: 
а) усі люди незалежно від раси, віросповідання або статі мають право 
на забезпечення свого матеріального добробуту та духовного розвитку в 
умовах незалежності та гідності, економічної стабільності та рівних можли-
востей; 
б) досягнення умов, за яких це стане можливим, має бути головною ме-
тою міжнародної та національної політики»...1 
Виходячи з зазначених цілей основними завданнями МОП є:  розробка міжнародної політики та програм, спрямованих на 
розв’язання соціально-трудових проблем;  розробка та ухвалення міжнародних трудових норм у вигляді конвен-
цій та рекомендацій з метою реалізації даної політики; 
                      
1 Устав Международной организации труда и Регламент Международной конференции труда. — 1988. 
— С. 24—25. 
 
  допомога країнам-учасницям у розв’язанні соціально-трудових про-
блем, так зване технічне співробітництво;  захист прав людини (права на працю, на об’єднання, захист від при-
мусової праці, від дискримінації тощо);  боротьба з бідністю, за підвищення життєвого рівня трудящих та роз-
виток соціального забезпечення;  розробка програм поліпшення умов праці та виробничого середови-
ща, техніки безпеки та гігієни праці, охорони та відновлення навколишнього 
середовища;  сприяння (підтримка) організацій трудящих та підприємців в їх діяль-
ності спільно з урядом з регулювання соціально-трудових відносин;  розробка заходів щодо захисту найбільш вразливих груп трудящих: 
жінок, молоді, інвалідів, людей похилого віку, працівників—мігрантів. 
МОП, як свідчить її нормотворча та інша діяльність, перебуває у по-
стійному пошуку нових ініціатив щодо посилення свого впливу на розви-
ток відносин між працею і капіталом в умовах інтенсифікації процесів 
глобалізації. 
Для пом’якшення негативних наслідків глобалізації світової економіки в 
соціально-трудовій сфері 86-та сесія Міжнародної конференції праці в Же-
неві 18 червня 1998 р. ухвалила Декларацію МОП про основоположні 
принципи і права у сфері праці та механізм її реалізації. У документі назва-
но чотири основоположні (базові) принципи, яких усі держави—члени МОП 
повинні додержуватися, а саме: 























б) скасування всіх форм примусової чи обов’язкової праці; 
в) дієва заборона дитячої праці; 
г) неприпустимість дискримінації в галузі праці та занять. 
Напередодні 90-річчя заснування МОП 97-ма сесія Міжнародної 
конференції праці 2008 р. ухвалила чергову (третю за свою історію) Де-
кларацію МОП про соціальну справедливість у цілях справедливої гло-
балізації1. Генеральний директор Міжнародного бюро праці Хуан Сома-
вія вважає, що ухвалена Декларація «…є компасом, що вказує шлях 
забезпечення справедливої глобалізації, заснованої на принципах гідної 
праці, крім того, дана Декларація — це практичний засіб забезпечення 
стійкого прогресу з погляду виконання Програми гідної праці на рівні 
країн. У ній також відображено реальні перспективи розвитку завдяки 
винесенню на передній план аспектів важливості життєздатних підпри-
ємств у справі розширення зайнятості і створення можливостей одер-
жання доходу для всіх»2. 
 
Уже в перший рік заснування (1919 р.) МОП ухвалила шість конвенцій, які 
мають міжнародне значення для сфери праці і донині: 
 Конвенція № 1 «Про обмеження робочого часу на промислових підприємс-
твах»; 
 Конвенція № 2 «Про безробіття»; 
 Конвенція № 3 «Про зайнятість жінок до та після пологів»; 163 Конвенція № 4 «Про працю жінок у нічний час»; 
 Конвенція № 5 «Про мінімальний вік приймання дітей на роботу в промис-
ловості»; 
 Конвенція № 6 «Про нічну працю підлітків у промисловості». 
                      
1 Декларация МОТ о социальной справедливости в целях справедливой глобализации. МБТ. — Женева, 
2008. 
2 Там само. — С. 2. 
 
 Станом на початок 2009 р. МОП ухвалила 189 конвенцій і 199 рекомендацій, 
які стосуються різних аспектів праці і відносин у сфері трудової діяльності1 
(дод. 1). Конвенції підлягають ратифікації, після чого вони є обов’язковими для 
додержання та імплементації у національне законодавство. 
На початок 2009 р. Україна ратифікувала 63 конвенції МОП, з них чинні 55 
(вісім Конвенцій було з різних причин денонсовано) (дод. 2). Що стосується ре-
комендацій МОП, то вони не підлягають ратифікації. Ці міжнародні акти міс-
тять уточнення, деталізацію положень, що відображені у відповідній конвенції, 
та розширюють можливості вибору для тих чи інших міжнародних норм у націо-
нальне законодавство. 
Важливе значення для дальшого розвитку нормативно-правового регулю-
вання соціально-трудових відносин має ухвалення МОП у 1998 р. Декларації 
«Про основоположні принципи і права у сфері праці».  
Джерелом міжнародного нормативно-правового регулювання соціально-



































н  Міжнародна Конвенція про захист прав трудящих-мігрантів і членів їх сі-
мей (1990 р.); 
із
м  Міжнародний пакт про економічні, соціальні і культурні права людини (1973 р.);  
тр
уд  Європейським Союзом (ЄС); удо
в  Радою Європи (РЄ); ови
 Організацією Об’єднаних Націй (ООН); и
 Співдружністю Незалежних Держав (СНД). тр
В останні десятиліття міжнародно-правове регулювання відносин у сфері 
праці набуло інтенсивного розвитку та якісних змін; було ухвалено міжнародні 
акти комплексного характеру, в яких захист трудових прав людини передбача-
ється в контексті з іншими правами — політичними, економічними, культурни-
ми тощо. 
До основних джерел міжнародно-правового регулювання праці і соціально-
трудових відносин слід віднести акти, що ухвалені ООН: 
 Загальна декларація прав людини (1948 р.); 
 Міжнародний пакт про громадянські і політичні права людини (1966 р.); 
 Декларація тисячоліть (2000 р.). 
Значний вплив на формування «здорових» соціально-трудових відносин 
справило ухвалення Європейської соціальної хартії (переглянутої) від 3 травня 
1996 р., яка ратифікована Україною у 2006 р. 
 
 
Європейська соціальна хартія (переглянута) 
Частина I 
Сторони визнають метою своєї політики, яку вони запроваджуватимуть 
усіма відповідними засобами як національного, так і міжнародного характе-
i 
                      
1 Зміст більшості з них подано у виданнях: Конвенції і рекомендації, прийняті Міжнародною Конферен-цією праці, 1919—1956. — Т. 1. — Женева: Міжнародне бюро праці, 1991; Конвенції і рекомендації, прийн-яті Міжнародною Конференцією праці, 1957—1990. — Т. 2. — Женева: Міжнародне бюро праці, 1991. 
 
 ру, досягнення умов, за яких можуть ефективно здійснюватися такі права 
та принципи:  Кожна людина повинна мати можливість заробляти собі на життя 
професією, яку вона вільно обирає.  Усі працівники мають право на справедливі умови праці.  Усі працівники мають право на безпечні та здорові умови праці.  Усі працівники мають право на справедливу винагороду, яка забез-
печить достатній життєвий рівень для них самих та їхніх сімей.  Усі працівники та роботодавці мають право на свободу об’єднання у 
національні або міжнародні організації для захисту своїх економічних і со-
ціальних інтересів.  Усі працівники та роботодавці мають право на укладання колектив-
них договорів.  Діти та підлітки мають право на особливий захист від фізичних та 
моральних ризиків, на які вони наражаються.  Жінки, що працюють, у разі материнства мають право на особливий 
захист.  Кожна людина має право на належні умови для професійної орієнта-
ції, метою якої є допомогти їй вибрати професію згідно зі своїми особисти-
ми здібностями та інтересами.  Кожна людина має право на належні умови для професійної підготовки.  Кожна людина має право користуватися будь-якими заходами, що 
дозволяють їй досягти найкращого стану здоров’я, який є можливим.  Усі працівники та особи, які перебувають на їх утриманні, мають пра-





















  Кожна малозабезпечена людина має право на соціальну та медичну 
допомогу.  Кожна людина має право користуватися послугами соціальних служб.  Інваліди мають право на самостійність, соціальну інтеграцію та 
участь у житті суспільства.  Сім’я як головний осередок суспільства має право на належний соці-
альний, правовий та економічний захист для забезпечення її всебічного 
розвитку.  Діти та підлітки мають право на належний соціальний, правовий та 
економічний захист.  Громадяни будь-якої зі сторін мають право завести будь-яку прибут-
кову діяльність на території держави будь-якої іншої сторони на засадах рі-
вності з громадянами останньої з урахуванням обмежень, які ґрунтуються 
на безперечних економічних або соціальних причинах.  Трудящі-мігранти, які є громадянами будь-якої сторони, і члени їхніх 
сімей мають право на захист і допомогу на території держави будь-якої ін-
шої сторони.  Усі працівники мають право на рівні можливості та рівне ставлення 
до них у розв’язанні питань щодо працевлаштування та професії без дис-
кримінації за ознакою статі.  Працівники мають право одержувати інформацію і консультації на 
підприємстві.  Працівники мають право брати участь у визначенні та поліпшенні 
умов праці та виробничого середовища на підприємстві. 165 Кожна особа похилого віку має право на соціальний захист.  Усі працівники мають право на захист у випадках звільнення.  Усі працівники мають право на захист своїх вимог у разі банкрутства 
їхнього роботодавця.  Усі працівники мають право на гідне ставлення до них на роботі.  Усі особи із сімейними обов’язками, які працюють або бажають пра-
цювати, мають право робити це без дискримінації та, наскільки це можли-
во, у такий спосіб, щоб їхні службові обов’язки не суперечили сімейним. 
 
  Представники працівників на підприємствах мають право на захист 
від дій, що завдають їм шкоди, і для них мають створюватися належні умо-
ви для виконання ними своїх обов’язків.  Усі працівники мають право одержувати інформацію та консультації 
під час колективного звільнення.  Кожна людина має право на захист від бідності та соціального відчу-
ження.  Кожна людина має право на житло. 
 
Джерело: Відомості Верховної Ради України. — 2007. — № 51. 
 
Конституцією України (ст. 9) установлено, що чинні міжнародні договори, 
згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України, є частиною на-
ціонального законодавства України. 
Кодексом законів про працю України (ст. 8-1) установлено: «Якщо міжнарод-
ним договором або міжнародною угодою, в яких бере участь Україна, встанов-
лено інші правила, ніж ті, що їх містить законодавство України про працю, то 
застосовуються правила міжнародного договору або міжнародної угоди». Отже, 
Конституцією нашої держави і Кодексом законів про працю України закріплено 
принцип пріоритету міжнародно-правових актів та норм, що їх вони містять, 































Вплив міжнародних правових норм на національне законодавство в галузі праці 
і соціально-трудових відносин здійснюється за допомогою: 
 прямого (безпосереднього) застосування міжнародних актів після їх рати-






 включення міжнародних норм у національне законодавство; 
 імплементації окремих положень ратифікованих або нератифікованих актів 
у національні законодавчі акти. 
Отже, інститутами міжнародного нормативно-правового регулювання соціа-
льно-трудових відносин за останні десятиріччя ухвалено цілу низку актів, що 
містять міжнародні норми, еталони, стандарти, і які правомірно розглядати як 
концентроване висвітлення світового досвіду в цій царині, як міжнародний тру-
довий кодекс. 
 
Європейська соціальна хартія (переглянута)(Рада Європи, 1996 р.) 
була підписана від імені України 7 травня 1999 р. і ратифікована Законом 
України від 14 вересня 2006 р. № 137-V. Під час ратифікації Україною взято 
зобов’язання щодо виконання положень, передбачених статтями Хартії, у 
кількості, необхідній для її ратифікації. 
У сфері праці взято зобов’язання за такими статтями: ст. 1 «Право на пра-
цю»; ст. 2 «Право на справедливі умови праці», крім п. 3. Встановити щорічну 
оплачувану відпустку тривалістю не менше чотирьох тижнів; ст. 3 «Право на 
безпечні та здорові умови праці»; ст. 4 «Право на справедливу винагороду», 
крім п. 1. Визнати право працівників на таку винагороду, яка забезпечує їм і їх-
нім сім’ям достатній життєвий рівень; ст. 5 «Право на створення організацій»; 
ст. 6 «Право на укладення колективних договорів»; ст. 7 «Право дітей та підліт-
ків на захист»; ст. 8 Право працюючих жінок на охорону материнства»; ст. 9 
«Право на професійну орієнтацію»; ст. 10 «Право на професійну підготовку»; 
ст. 11 «Право на охорону здоров’я»; ст. 15 «Право інвалідів на самостійність, 
соціальну інтеграцію та участь у житті суспільства»; ст. 18 «Право займатися 
прибутковою діяльністю на території інших Сторін»; ст. 20 «Право на рівні мо-
жливості та рівне ставлення при вирішенні питань щодо працевлаштування та 
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 професії без дискримінації за ознакою статі»; ст. 21 «Право на інформацію і 
консультації»; ст. 22 «Право брати участь у визначенні та поліпшенні умов 
праці та виробничого середовища»; ст. 24 «Право на захист у випадку звіль-
нення»; ст. 26 «Право на гідне ставлення на роботі»; ст. 27 «Право працівників 
із сімейними обов’язками на рівні можливості та рівне ставлення до них»; ст. 28 
«Право представників працівників на захист на підприємствах та умови, які 
мають створюватися для них»; ст. 29 «Право на інформацію та консультації під 
час колективного звільнення». 
Не взято зобов’язань за такими статтями Хартії у сфері праці: ст. 19 
«Право трудящих-мігрантів і членів їхніх сімей на захист і допомогу»; ст. 25 
«Право працівників на захист їхніх прав у випадку банкрутства їхнього ро-
ботодавця». 
 
Міжнародні правові акти і законодавчі акти України, якими регулюються 
права, повноваження та взаємодія сторін і суб’єктів соціально-трудових відно-
син, та коментар до них наведено в дод. 3. 
РЕЗЮМЕ 
Соціально-трудові відносини перебувають у стані динаміки, постій-
ної трансформації під впливом об’єктивних і суб’єктивних факторів, що діють 
на рівні світової й вітчизняної економіки (науково-технічні зрушення, глобалі-
зація економіки, зміни в суспільній організації праці та соціальній політиці то-
що) та в результаті розвитку й удосконалення змісту і структури соціальних по-
треб та інтересів. Це призводить до ускладнення структури соціально-трудових 
відносин, посилення рівня невизначеності зв’язків і поведінки їхніх суб’єктів, 
зміни характеру їхньої взаємодії. Усе це потребує постійного дійового регулю-
вання відносин у сфері праці. При цьому слід максимально враховувати специ-
фіку умов розвитку економіки загалом і соціально-трудової сфери зокрема на 






















На нинішньому етапі розвитку економічної системи така специфіка 
пов’язана з поступовою розбудовою економіки знань та підвищенням значущо-
сті інноваційної праці й інтелектуального капіталу, поширенням дії ринкових 
принципів і механізмів на соціально-трудову сферу, становленням нового типу 
відносин під впливом розвитку інститутів громадянського суспільства, поси-
ленням дії глобалізаційних процесів на всю систему соціально-економічних 
відносин і зростанням нестійкості соціально-трудової сфери. 
Як вітчизняний досвід, так і практика країн з розвиненою ринковою еконо-
мікою свідчать, що соціально-трудові відносини можуть бути «здоровими», або 
«справедливими», коли досягнуто рівноваги у відносинах і балансу інтересів 
їхніх учасників, та «нездоровими», коли ця мета не досягається. 167Тому кожна держава, кожен суб’єкт господарювання, як і всі інститути гро-
мадянського суспільства, мають прагнути конструктивних, «здорових», справед-
ливих відносин у сфері праці, які забезпечують передумови стійкого розвитку, 
соціальний мир та сприяють підвищенню якості трудового життя. 
Світовою й вітчизняною практикою опрацьовано цілий арсенал методів оп-
тимізації відносин між працею і капіталом, які можна класифікувати за різними 
ознаками. За характером управлінського впливу на соціально-трудові відносини 
 
 наявні методи їх регулювання поділяються на методи прямого (директивного) 
впливу, побічні методи і методи самоуправління. 
Залежно від виду регулятивних інструментів, що їх використовують 
суб’єкти відносин у сфері праці, наявні у цій сфері методи можна поділити на 
адміністративні, економічні, інституціональні, соціально-психологічні, парти-
сипативні, погоджувально-арбітражні, посередницькі, примирні. 
Серед методів впливу на відносини у сфері праці чи не найбільший регуля-
тивний потенціал мають ті, які передбачають використання різноманітних нор-
мативно-правових актів, що безпосередньо стосуються функціонування соціа-
льно-трудової сфери. Останні залежно від рівня їх ухвалення та масштабів 
поширення поділяються на дві укрупнені групи: нормативно-правові акти, що 
ухвалені на різних рівнях ієрархічної структури суспільства (національної еко-
номіки) та міжнародні нормативно-правові акти. 
Мистецтво управління соціально-трудовою сферою значною мірою залежить 
від компетенції фахівців, які мають опанувати арсенал методів регулювання 




























Терміни і поняття 
Адміністративні та економічні методи впливу на відносини 
у сфері праці 
Джерела міжнародного та національного нормативно-
правового регулювання соціально-трудових відносин 
Інституціональні методи регулювання соціально-трудових 
відносин 
Конвенції і рекомендації Міжнародної організації праці 
Методи формальної та неформальної регламентації соціа-
льно-трудових відносин 
Методи прямого (директивного) впливу на соціально-
трудові відносини 
Методи самоуправління 
Погоджувально-арбітражні, посередницькі, примирні методи 
регулювання соціально-трудових відносин 
Питання для перевірки знань 
1. Назвіть фактори (за їх пріоритетністю), які справляють найбільший вплив 
на трансформацію відносин у сфері праці. 168 
2. Як ви розумієте взаємозв’язок між глобалізацією економіки і зміною в структурі, 
змісті та якості досконалості соціально-трудових відносин? 
3. Як взаємодіють між собою інститути соціальної політики і соціально-
трудових відносин? 
4. Назвіть реалії сьогодення, які актуалізують проблематику регулювання та 

























5. Наведіть ознаки, за якими класифікуються наявні методи регулювання від-
носин у сфері праці. 
6. Назвіть параметри, за якими відрізняються нормативно-правові акти, що 
регулюють соціально-трудові відносини. 
7. Назвіть джерела міжнародного нормативно-правового регулювання відно-
син у сфері праці. 
8. Наведіть Конвенції і рекомендації Міжнародної організації праці в системі ре-
гулювання соціально-трудових відносин. 
9. Охарактеризуйте вплив міжнародних правових норм на національне законо-
давство в галузі праці і соціально-трудових відносин. 
Завдання для індивідуальної роботи 
1. Визначте, що є спільного, відмінного та якою є діалектика взаємозв’язку між 
трудовим договором (контрактом) та колективним договором підприємства 
(організації). 
2. Дайте загальну оцінку відповідності національних нормативно-правових 
актів з регулювання соціально-трудових відносин (у певному сегменті) міжна-
родним нормативно-правовим актам. 
3. Обґрунтуйте взаємозв’язок між зміною у структурі та якості факторів 
економічного розвитку, соціально-трудовою сферою і відносинами, що в ній 
формуються. 
4. Розкрийте сутність адміністративних, економічних та інституціональних 
методів регулювання соціально-трудових відносин. 
Література для поглибленого вивчення 
1. Болотіна Н. Б. Трудове право України: Підручник. — 5-те вид., перероб. і доп. — 
К.: Знання, 2008.  
2. Збірник законів України про працю / Упоряд. Н. Б. Болотіна. — 2-ге вид., випр. і 
доп. — К.: Знання, 2008.  
3. Колот А. М. Соціально-трудові відносини: теорія і практика регулювання: Моно-
графія. — 2-ге вид., без змін. — К.: КНЕУ, 2008. — Розд. I, III. 
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6 СОЦІАЛЬНЕ ПАРТНЕРСТВО 
 
 
6.1. Соціальне партнерство: об’єктивні передумови ви-
никнення, чинники розвитку. 
6.2. Соціальне партнерство: сутність, значення, форми. 
6.3. Колективні договори та угоди як форми узгодження 
інтересів соціальних партнерів. 
6.4. Виробнича демократія як складова соціального пар-
тнерства. 




Терміни і поняття  
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення 
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 генезис соціального партнерства, об’єктивні передумови 
його виникнення та розвитку; 
 сутність соціального партнерства, його змістові характе-
ристики та функції як інституту сучасної економічної сис-
теми; 
 наявні моделі соціального партнерства; 
 форми соціального партнерства та тенденції їх розвитку; 
 колективно-договірну практику узгодження інтересів соці-
альних партнерів на виробничому рівні, 
а також УМІТИ: 
 виявляти причини, що стримують розвиток соціально-
трудових відносин на принципах соціального партнерства; 
 проектувати заходи, що забезпечують розвиток соціального 
партнерства; 
 провадити порівняльний аналіз тенденцій розвитку інститу-
ту соціального партнерства в Україні та країнах Європейсько-
го Союзу. 
 
 6.1. СОЦІАЛЬНЕ ПАРТНЕРСТВО: ОБ’ЄКТИВНІ ПЕРЕДУМО-
ВИ ВИНИКНЕННЯ, ЧИННИКИ РОЗВИТКУ 
Розбіжності інтересів власників засобів виробництва та власників ро-
бочої сили мають об’єктивний характер, і їх не можна раз і назавжди позбутися 
чи узгодити. Тому суспільство загалом та кожна організація зокрема мають по-
стійно опрацьовувати механізм регулювання відносин у сфері праці з метою до-
сягнення балансу інтересів, запобігання трудовим конфліктам, створення умов 
для стійкого економічного розвитку і підвищення рівня життя трудящих. 
Проблеми соціальної справедливості та досягнення соціального миру хви-
лювали людство з моменту зародження суспільного виробництва. Розвиток су-
спільної думки втілився в різних концепціях досягнення соціального миру. По-
ступово з великої кількості таких концепцій уже в XIX ст. викристалізувалися 
дві теорії щодо подолання наявних у суспільстві суперечностей і конфліктів. 
Одна проголошувала можливість узгодження інтересів власників засобів виро-
бництва та найманих працівників за допомогою переговорів, взаємних посту-
пок, удосконалення форм співробітництва, розбудови правової держави. Друга 
теорія оголосила суперечності між інтересами буржуазії та пролетаріату анта-
гоністичними, непримиренними і закликала робітничий клас і селянство до ре-
волюції, до знищення приватної власності, а разом з нею і власників. 
У XX ст. історія здійснила грандіозний експеримент, надавши можливість 
обом згаданим теоріям реалізуватися на практиці на величезному просторі зем-
ної кулі. На порозі XXI ст. цей експеримент завершився цілковитою перемогою 
теорії реформізму та соціального партнерства. Теорія революційних перетво-
рень суспільства переконливо довела свою неприродність, штучність і нездат-

















У світовій практиці термін «соціальне партнерство»1 почав застосовуватися з 
кінця ХІХ століття, а зі створенням у 1919 р. Міжнародної організації праці, діяль-
ність якої заснована на принципах партнерства, а саме трипартизму — взаємодії 
представників урядових структур, об’єднань профспілок та об’єднань роботодавців 
і підприємців, це поняття дістало постійної «прописки» у соціально-трудовій сфері. 
Соціальне партнерство в найзагальнішому розумінні — це система відносин 
у соціально-трудовій сфері, що спрямована на узгодження та захист інтересів 
найманих працівників і роботодавців. Становлення соціального партнерства як 
інституту ринкової економіки припадає на кінець XIX—початок XX ст. Водно-
час слід зауважити, що як цілісна система, що виконує дійову, ефективну регу-
ляторну функцію в соціально-трудовій сфері, соціальне партнерство утвердило-
ся лише після Другої світової війни. Нині найдійовіші системи соціального 
партнерства функціонують у таких європейських країнах, як Німеччина, Фран-
ція, Австрія, Бельгія, Ірландія, Швеція, Норвегія, та в багатьох інших. 171
                      
1 У зарубіжній науковій літературі та нормативно-правових актах країн Заходу останніми роками широ-ко вживається термін «соціальний діалог», природа і змістові характеристики якого здебільшого збігаються з терміном, що використовується у вітчизняній практиці, — «соціальне партнерство». Останнє поняття є більш широким та містким, аніж «соціальний діалог». Утім, розглядаючи багатопланову проблематику від-носин між працею і капіталом, правомірно оперувати як «європеїзованим» терміном «соціальний діалог», так і більш широким — «соціальне партнерство». 
 
 Практика соціального партнерства, яка розпочиналася з перших паростків 
соціального діалогу, а відтак сягнула функціонування цілісних систем, базуєть-
ся на розгалуженому теоретичному підґрунті, що формувалося протягом бага-
тьох століть. Практично в усіх економічних теоріях як минулого, так і сучасної 
доби знаходимо обґрунтування способів узгодження інтересів роботодавців і 
найманих працівників та місця соціального діалогу в оптимізації відносин між 
працею і капіталом. Ще соціалісти-утопісти висували ідеї про необхідність 
конструктивного соціального діалогу між працею та капіталом. 
Зважаючи на те що система соціального партнерства як особливий механізм ре-
гулювання соціально-трудових відносин склалася лише в другій половині XX ст., і 
до того ж далеко не в усіх країнах, можна стверджувати, що формування цієї сис-
теми можливе лише за певних умов. Водночас наголосимо, що нагальна потреба 
регулювання соціально-трудових відносин на принципах соціального партнерства 
постає одночасно зі становленням ринкової системи господарювання, базованої на 
найманій праці. З розвитком останньої остаточно сформувалися два основні класи, 
що уособили носіїв відносин у соціально-трудовій сфері, — власники засобів ви-
робництва роботодавці та наймані працівники, що є власниками робочої сили. Вза-
ємодія цих двох класів уже на перших етапах розвитку зазначеної системи госпо-



























На перших етапах розвитку ринкової економічної системи механізм узго-
дження інтересів класів робітників і роботодавців формувався стихійно, а пред-
метом торгу й боротьби були переважно питання тривалості робочого дня та 
оплати праці. На цих етапах капітал був ще слабким, і його активно підтриму-
вала держава. У протистоянні праці й капіталу за тодішніх умов можливості ро-
бітничого класу були обмежені, а сили проти роботодавців нерівними. Пізніше, 
коли капіталістична економічна система остаточно утвердилася, держава поча-
ла переглядати свої функції та дедалі більше схилялася до нейтралітету у відно-
синах між працею та капіталом. Отже, якщо на етапі становлення капіталізму 
працівники ще не могли розраховувати на підтримку держави, то за умов його 
сталого розвитку вони вже не могли розраховувати на неї як свого союзника. 
Для того щоб повноцінно обстоювати власні інтереси, працівники змушені 
були об’єднуватися. Отже, розвиток капіталістичної системи господарювання 
підштовхував робітничий клас до об’єднання. Проте разом з тим капіталізм всі-
ляко перешкоджає цьому об’єднанню, оскільки серйозно побоюється згуртова-
ності робітників. Не випадково в багатьох країнах на той час існували закони, 
що забороняли діяльність профспілок як представницьких органів трудящих, 
покликаних їх захищати. І лише наприкінці ХІХ—на початку ХХ ст. діяльність 
профспілок було легалізовано. 
Зазначимо, що ще в 1868 р. було створено Британський конгрес тред-юніонів. У 
1898 р. Бельгійська робітнича партія організувала в Бельгії профспілкові комісії. 
1905—1906 рр. стали початком масового профспілкового руху в Україні. З розгор-
танням профспілкового руху виникли й перші об’єднання роботодавців. 
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Правомірно стверджувати, що чи не найголовнішою передумовою розвитку 
соціального партнерства стало створення організацій, що репрезентують інте-
реси найманих працівників. До цього умови наймання формувала, а точніше, 
диктувала одна сторона — роботодавці. Окремі працівники не могли впливати 
на поведінку роботодавців на ринку праці, на формування політики розподілу 
 
 доходів тощо. З утворенням професійних спілок роботодавці почали мати спра-
ву не з окремими працівниками, а з їхніми організаціями та об’єднаннями 
профспілок, що ускладнювало диктат у визначенні умов купівлі-продажу по-
слуг робочої сили. Взаємодія найманих працівників, роботодавців та їхніх орга-
нізацій за участі представництва владних структур заклала підвалини форму-
вання різноманітних моделей соціального партнерства. 
На межі ХІХ—ХХ ст. у промислово розвинених країнах світу розпочалось 
активне формування трудового законодавства. Процес законодавчого закріп-
лення колективно-договірної системи стартував з уведення відповідних норм у 
Датський цивільний кодекс (1907 р.), Швейцарський кодекс зобов’язань (1911 р.) і 
продовжився з ухваленням спеціальних законодавчих актів у Норвегії (1915 р.), 
Німеччині (1918 р.), Франції (1919 р.), Фінляндії (1924 р.), Нідерландах (1927 р.). 
Згодом інститут колективних угод і договорів як форма соціального партнерст-
ва набув розвитку в законі про національні трудові відносини США в 1935 р., а 
також у законодавстві Великобританії. Отже, поступово система колективних 
переговорів, укладання угод і договорів набула офіційного статусу і стала клю-
човим елементом трудових відносин у країнах Заходу. 
Зростаюча згуртованість робітничого руху, зрілість професійних спілок 
сприяли неухильному вдосконаленню договірних відносин у межах тріади під-
приємці — профспілки — держава. Це, зрештою, змусило громадську думку 
відмовитись від хибного уявлення про договірну практику як форму насильства 
над вільним ринком і підприємцями, увідомити об’єктивну потребу врахування 
й узгодження інтересів усіх соціальних сил суспільства. 
З ухваленням Міжнародною організацією праці Конвенції № 98 «Про право 
на організацію та на ведення колективних переговорів» (1949 р.) і Рекомендації 
№ 91 від 1951 р. «Про колективні договори» система колективних угод і дого-
ворів дістала загального визнання. На підставі того, що наймані працівники є 
найвразливішою стороною трудових відносин, Конвенція МОП №98 проголо-
сила принцип, згідно з яким робітники можуть користуватися належним захис-
том від будь-яких дискримінаційних дій, спрямованих на обмеження свободи 
об’єднань, а також заявила про необхідність вжиття заходів для заохочення та 

















Рекомендація МОП № 91 визначила низку важливих принципів колективно-
договірної системи регулювання трудових відносин: взаємні зобов’язання сто-
рін з додержання умов підписаного договору; визнання недійсними умов трудо-
вих договорів, що суперечать колективній угоді; поширення умов колективної 
угоди на всі категорії працівників, якщо окремо не обумовлено інше, тощо. 
Ці чинники справили значний вплив на становлення системи соціального 
партнерства, проте вони були далеко не єдиними в складному процесі форму-
вання передумов розвитку соціального діалогу між працею і капіталом. До на-
званих чинників додамо й такі: формування інститутів громадянського суспіль-
ства; зростання згуртованості робітничого й профспілкового руху, особливо в 
період після світової економічної кризи 1929—1933 рр. та після Другої світової 
війни; посилення концентрації та централізації капіталу і як наслідок цих про-
цесів — зміна форм організації праці й характеру взаємовідносин у процесі ви-
робництва між найманими працівниками й роботодавцями; підвищення рівня 
життя працівників на основі забезпечення економічного зростання; реформу-
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 вання політики доходів та збільшення частки заробітної плати у валовому внут-
рішньому продукті; розвиток демократичних засад управління суспільством. 
Варто також зазначити, що на розвиток колективно-договірної системи регулю-
вання відносин у соціально-трудовій сфері суттєво вплинули й такі чинники, як розго-
ртання «холодної війни» після Другої світової війни; посилення соціально-
політичного антагонізму між класами й соціальними групами; певні успіхи радянської 
системи в розв’язанні соціальних проблем; зростання заінтересованості держави в роз-
витку відносин між працею і капіталом на принципах солідарності та партнерства. 
Поштовхом до розвитку договірних засад узгодження інтересів роботодавців і 
найманих працівників стало також поширення ідеї (концепції) соціальної держави. 
Сутність соціальної держави пов’язана не з розв’язанням певних соціальних про-
блем, опануванням окремих соціальних механізмів, а з тим, що вся економіка й со-
ціально-економічна політика держави мають бути спрямовані на задоволення по-
треб усіх верств населення, забезпечення підвищення добробуту всіх і кожного. 
Такими є передумови та основні чинники, спільна дія яких і заклала підвалини фо-



























6.2. СОЦІАЛЬНЕ ПАРТНЕРСТВО: СУТНІСТЬ, ЗНАЧЕННЯ, 
ФОРМИ 
Світовий і українській досвід переконливо свідчать, що численні про-
блеми економіки й суспільного життя, зокрема ефективного управління персона-
лом, можна розв’язувати швидше й оптимальніше, якщо соціальні партнери орієн-
туватимуться не на конфронтацію, а на поєднання зусиль, на творчу співпрацю. 
У вітчизняну соціально-економічну літературу й господарську практику термін 
«соціальне партнерство» ввійшов порівняно недавно. Його сутність у зарубіжній і 
вітчизняній літературі трактується неоднозначно. Тому з’ясуємо передусім, що 
означає словосполучення «соціальне партнерство». «Соціальне» — це суспільне, 
те, що стосується життя людей, їхніх взаємин у суспільстві. «Партнер» (від фр. 
partenaire) означає компаньйон, спільник, учасник спільної діяльності. Під партнер-
ством заведено розуміти процес погодження інтересів, створення єдиного соціокуль-
турного простору, в якому співпрацюють різні суб’єкти, інтереси яких часто не збі-
гаються, але які згодні, незважаючи на відмінності в інтересах, опрацьовувати й 
додержуватися вироблених «правил гри», партнерських норм. 
Отже, стосовно соціально-трудової сфери термін «соціальне партнерство» озна-
чає спільну діяльність суб’єктів відносин у сфері праці, що спрямована на погоджен-
ня інтересів і розв’язання наявних проблем. Сутність цих проблем пов’язана переду-
сім з існуванням ринку праці, на якому є продавці й покупці. Їм належить самим 
домовлятися про умови купівлі-продажу послуг робочої сили. Але цей «торг» має 
здійснюватися з додержанням певних правил, норм, які захищають інтереси обох 
сторін, тобто на базі партнерських взаємовідносин, досконалих «правил гри». 
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В економічній літературі правомірно підкреслюється існування двох, якщо й 
не повністю протилежних, то значною мірою відмінних, крайніх підходів щодо 
формування сутності соціального партнерства. 
За першим з підходів соціальне партнерство трактується як система взаємовідно-
син між найманими працівниками й роботодавцями, що приходить на зміну класовій 
 
 боротьбі. Прибічники цього підходу щодо розуміння суті соціального партнерства ке-
руються тим постулатом, що сучасне суспільство не є капіталізмом у класичному ро-
зумінні його соціально-політичної природи, і що в ньому більше немає класів, а є рів-
ноправні партнери, які здатні домовитися між собою в разі виникнення розбіжностей. 
Згідно з другим крайнім уявленням щодо сутності соціального партнерства 
останнє є способом погодження протилежних інтересів, методом регулювання 
конфліктів між двома класами — найманих працівників і власників засобів вироб-
ництва. Ті, що поділяють таку думку, вважають, що сучасний капіталізм практично 
нічим не відрізняється від класичного капіталістичного способу виробництва. У 
зв’язку зі збереженням приватної власності не може не зберігатися, вважають вони, 
антагонізм інтересів найманих працівників і роботодавців. За таких ідеологічних 
засад соціальне партнерство — це лише одна з перехідних форм погодження не-
примиримих за суттю та протилежних за змістом інтересів провідних соціальних 
сил. Звідси випливає, що переговорний процес не може бути неконфліктним, а пе-
реговори в цілому — це не мирна процедура. Соціальне партнерство, за баченням 
прибічників цих постулатів, здатне лише пом’якшити класові суперечності, зберег-
ти на певний період політичну стабільність і соціальний спокій у суспільстві. 
Обидва крайні уявлення про сутність соціального партнерства є відверто екст-
ремальними, та з жодним з них не можна погодитися. Неупереджений аналіз свід-
чить, що констатація реального існування в сучасному суспільстві рівноправних 
партнерів, як і твердження, що нинішня економічна система нічим не відрізняється 
від тієї, що існувала наприкінці ХІХ ст., та що інтереси найманих працівників і ро-
ботодавців є абсолютно протилежними, не відповідає реаліям сьогодення. 
Соціальне партнерство — це насамперед визначення неоднаковості інтересів різ-
них суспільних сил, визнання права кожної групи мати власні економічні інтереси, 
які можуть не збігатися з інтересами іншої групи. Разом з тим соціальне партнерст-
во — це усвідомлене бажання сторін дійти взаєморозуміння, погоджуватися на 
компроміси, співробітничати заради соціального миру, що є важливою передумо-

















Соціальне партнерство передбачає постійний діалог між суб’єктами відно-
син у сфері праці, переговорний, договірний процеси узгодження інтересів. То-
му правомірно стверджувати: 
соціальне партнерство — це особливий тип відносин у соціально-трудовій сфері, 
який передбачає застосування різноманітних форм і методів узгодження інтересів на-
йманих працівників, роботодавців і їхніх представницьких органів, прагнення до спіль-
них домовленостей, договору, досягнення консенсусу, опрацювання і спільну реалізацію 
заходів з різноманітних напрямів соціально-економічного розвитку.  
! 
Для ширшої характеристики сутності соціального партнерства, розуміння 
його ролі та місця в сучасній економічній системі принципово важливим є вра-
хування таких обставин: 175
Перша. Наймані працівники і роботодавці та їхні представницькі органи мають 
не тільки спільні, а й відмінні, іноді протилежні соціально-економічні інтереси. 
Наймані працівники в системі соціального партнерства виступають переду-
сім як носії робочої сили. Вони надають роботодавцеві трудові послуги в обмін 
на необхідні засоби для свого життєзабезпечення. Інтереси роботодавця лежать 
у площині одержання якнайбільшого прибутку. 
 
 Наукою доведено та щоденно підтверджується практикою, що інтереси най-
маних працівників і роботодавців можуть бути узгоджені, але вони не можуть 
бути цілком однаковими. З огляду на це не слід підміняти поняття «узгоджен-
ня» та «збіг». Інтереси роботодавців і найманих працівників не є діаметрально 
протилежними, і водночас їх не можна розглядати як такі, що збігаються. 
Розбіжність інтересів — це об’єктивна реальність, яка може будь-коли ви-
явитись у суперечках та конфліктах. У системі партнерських відносин кожен 
суб’єкт виконує свою, притаманну лише йому, соціальну функцію. Становлення 
та розвиток системи соціального партнерства слід сприймати як об’єктивну ре-
альність, як реально діючу й необхідну підсистему формування балансу інтере-
сів у суспільстві. 
Соціальне партнерство може й повинно будуватися на врахуванні діалектики 
інтересів. Коли та чи інша сторона або суб’єкт соціально-трудових відносин 
справді прагне цивілізованих відносин, то має виходити з засновку, що інтереси 
іншої сторони чи суб’єкта мають бути і «її» інтересами. Соціальне партнерство, 
визнаючи відмінність, особливість корінних інтересів окремих соціальних груп, 
одночасно передбачає усвідомлення їх взаємозалежності та неможливості існу-



























Завдання соціального партнерства полягає не в нівелюванні відмінності ін-
тересів, а навпаки, у необхідності врахування їх неоднаковості, у проведенні 
погодженої політики, яка б через взаємні поступки, компроміси, зближення по-
зицій сторін сприяла досягненню взаємоприйнятних рішень. 
Друга. Соціальне партнерство є взаємовигідним процесом взаємодії сторін 
соціально-трудових відносин та органів, що репрезентують їхні інтереси. По-
стійний діалог між ними має на меті забезпечення оптимального балансу інте-
ресів і створення сприятливих економічних, політичних, соціальних умов для 
стабільного соціально-економічного розвитку. 
Третя. Соціальне партнерство не можна розглядати як традицію чи специфі-
чну складову механізму формування та регулювання соціально-трудових відно-
син в окремих країнах, адже це партнерство є об’єктивною вимогою, тобто при-
таманною економіці ринкового типу формою погодження інтересів суб’єктів 
трудових відносин. Становлення і розвиток системи соціального партнерства за 
умов ринкової економіки — результат об’єктивних реалій, що випливають з но-
вої ролі, статусу суб’єктів ринку праці — роботодавців, найманих працівників 
та органів, що репрезентують їхні інтереси. 
Донедавна на теренах Європи, інших континентів співіснували економічні 
системи двох типів: перший — централізована планова економіка, що базується 
переважно на державній формі власності, і другий — це ринкова економіка, в 
основі якої — багатоманітність форм власності та господарювання. За першого 
типу економічної системи держава як моновласник фактично одноособово ви-
значала зміст і методи регулювання соціально-трудових відносин. В економіці 
змішаного типу, якою є сучасна ринкова економіка, держава не може відіграва-
ти тієї ролі, що й за умов функціонування централізованої планової економіки. 
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Головними суб’єктами соціально-трудових відносин в економіці змішаного 
типу є роботодавці, що представляють різні форми власності, і наймані праців-
ники. Формою погодження їхніх інтересів може бути лише та, що ґрунтується 
на партнерських засадах. 
 
 Четверта. Відносини між соціальними партнерами можуть бути прогресив-
ними чи деструктивними, регресивними залежно від настанов, якими керуються 
сторони соціального діалогу, та арсеналу методів регулювання взаємовідносин, 
що ними використовуються. 
П’ята. Соціальне партнерство є альтернативою диктатури в соціально-
трудових відносинах, оскільки передбачає застосування цивілізованих методів 
погодження інтересів — проведення переговорів, досягнення компромісу, кон-
сенсусу, згоди. Водночас соціальне партнерство не має нічого спільного із соці-
альним угодовством, безпринципними поступками однієї зі сторін на користь 
іншої або відкиданням, зневажанням інтересів іншої сторони. 
Шоста. Соціальне партнерство правомірно розглядати як фактор підвищен-
ня соціальної відповідальності бізнесу. 
Наголосимо, що соціальна відповідальність за нинішнього розуміння її ролі 
та значення перетворюється із суто соціально-етичної у соціально-економічну 
категорію, що відображає рівень готовності того чи іншого суб’єкта виконувати 
свої зобов’язання за оптимального (з позиції суспільства) узгодження інтересів 
індивіда, колективу і суспільства загалом. 
Особлива роль у розв’язанні завдань соціального розвитку належить підпри-
ємницьким структурам (бізнесу), для яких межа між економічною і соціальною 
політиками є досить умовною. Принципово важливим є усвідомлення того, що 
соціальна відповідальність бізнесу — це не тільки і не стільки благодійність чи 
спонсорство, а нова «філософія» і парадигма ведення бізнесу, соціальний інсти-
тут громадянського суспільства. Підвищення соціальної відповідальності бізне-
су є вкрай актуальним як із суто економічних позицій (досягнення якнайкращих 
економічних результатів завдяки соціалізації господарської діяльності, а отже, і 
створення умов для формування конкурентоспроможного персоналу, підви-
щення його мотивації до праці, оптимізації відносин між працю і капіталом), 
так і з інших — етичної, морально-психологічної (поліпшення іміджу в очах 
громадськості, сприйняття своєї організації як суб’єкта, що турбується про доб-
робут працюючих); суспільно значимої, тобто усвідомлення важливості для су-

















Утім розраховувати лише на здоровий глузд з боку підприємницьких структур, 
культуру їх поведінки та виходити з передумов, що соціальна відповідальність бізне-
су сформується сама собою, автоматично, недоречно. Для того щоб соціальна відпо-
відальність бізнесу була не декларативною, а набула цивілізованих форм та змісту, 
стала реальністю, вкрай потрібне запровадження системи організаційно-
економічних, правових механізмів та заходів. Економічною наукою доведено та під-
тверджено практикою, що найбільш дієвим механізмом формування соціальної від-
повідальної бізнесу є саме розвиток соціального партнерства. Останнє правомірно 
розглядати як зовнішню мотивацію соціальної поведінки підприємницьких структур. 177Соціальне партнерство з функціонального погляду слід розуміти як систему 
правових і організаційних норм, принципів, структур, процедур (заходів), які 
спрямовані на забезпечення взаємодії між найманими працівниками, роботода-
вцями, державними органами влади в регулюванні соціально-трудових відно-
син на національному, галузевому, регіональному рівнях та рівні підприємств 
(організацій). Його метою, як і на перших етапах становлення, є досягнення со-
ціального миру в суспільстві, забезпечення балансу соціально-економічних ін-
 
 тересів трудящих і роботодавців, сприяння взаєморозумінню між ними, запобі-
гання конфліктам і залагодження суперечностей для створення необхідних умов 
поступального економічного розвитку, підвищення життєвого рівня сторін. 
Нині у світовій практиці існує кілька моделей соціального партнерства, які 
можна класифікувати за різними ознаками: 
 за рівнем ведення колективних переговорів; 
 місцем та роллю владних структур у системі соціального партнерства; 
 характером взаємодії професійних спілок з органами законодавчої й ви-
конавчої влади, місцевого самоврядування; 
 масштабами, формами участі найманих працівників в управлінні підпри-
ємствами (організаціями); 
 характером, специфікою взаємовідносин профспілок та об’єднань робото-
давців; 
 рівнем «соціалізації» відносин між працею і капіталом. 
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Ча
с  участі представників сторін у роботі органів соціального партнерства; т
и  участі найманих працівників в управлінні виробництвом; н
а 
2  спільного розв’язання колективних трудових спорів (конфліктів), запобі-





зм  погодження на вищому (національному) рівні політики доходів і соціаль-
но-економічної політики в цілому, включаючи основні критерії та показники 
соціальної справедливості, заходи щодо захисту національного ринку праці в 

















                     
Змістові характеристики моделей соціального партнерства досить повно ви-
кладені в навчальній літературі1. 
Об’єднуючи потенціал держави, підприємців і профспілок для досягнення соці-
ального миру, система соціального партнерства створює належні умови для еконо-
мічного розвитку країни, позитивно впливає на формування та використання люд-
ських ресурсів. Отже, система соціального партнерства — важлива структурна 
ланка системи управління працею та соціально-трудовими відносинами. Чим ефек-
тивніше співпрацюють соціальні партнери, тим ліпші умови вони створюють для 
всебічного розвитку трудового потенціалу й економічного зростання. 
Соціальне партнерство може бути ефективним методом регулювання соціа-
льно-трудових відносин, якщо воно здійснюється у формах та функціонує на 
принципах, що обґрунтовані наукою і дієвість яких підтверджена практикою. 
Соціальне партнерство між сторонами соціально-трудових відносин, їхніми 
суб’єктами та органами має здійснюватися у формах: 
 спільних консультацій; 
 колективних переговорів та укладання договорів і угод; 
 спільного управління представниками сторін фондами соціального страхування; 
 участі найманих працівників у розподілі прибутку, доходів на умовах, що 
визначені колективним договором; 
 розгляду претензій та розбіжностей, що виникають між сторонами соціа-
льного партнерства відповідного рівня і залагодження конфліктів за допомогою 
компромісів, співробітництва, узгодження позицій; 
 
1 Див.: Казановський А.В., Колот А.М. Соціальне партнерство на ринку праці. — Краматорськ: Вид-во Національного центру продуктивності, 1995; Михеев В.А. Основы социального партнерства: теория и поли-тика: Учеб. для вузов. — М.: Экзамен, 2001. — С. 23. 
 
  обміну необхідною інформацією; 
 контролю за виконанням спільних домовленостей. 
Формуючи сучасну систему соціального партнерства, вкрай важливо визна-
читись із принципами, на яких мають будуватися відносини між партнерами. 
Так, на рівні організації соціальне партнерство має функціонувати на основі та-
ких принципів: 
 поваги та врахування інтересів учасників переговорів; 
 повноважності соціальних партнерів і їхніх представників; 
 повноти представництва сторін; 
 рівноправності сторін і довіри у відносинах; 
 невтручання у справи партнерів; 
 свободи вибору та обговорення питань, що входять до предмета соціаль-
ного партнерства; 
 соціальної справедливості як вияву відповідності між роллю тих чи інших 
суб’єктів (осіб) і їхнім соціальним станом; між їхніми правами та обов’язками; 
трудовим внеском і винагородою за послуги праці, суспільним визнанням; 
 добровільності взяття зобов’язань на основі взаємного погодження; 
 пріоритетності примирних методів і процедур погодження інтересів; 
 регулярності проведення консультацій та переговорів з питань, що вхо-
дять до предмета соціального партнерства; 
 реальності забезпечення зобов’язань, узятих соціальними партнерами; 
 обов’язковості виконання досягнутих домовленостей; 
 систематичності контролю за виконанням прийнятих рішень; 

















о Слід наголосити, що соціальне партнерство — це не тільки узгодження по-
зицій його суб’єктів, а й узяття рівно відповідальних зобов’язань щодо додер-
жання домовленостей та виконання узгоджених рішень. Вкрай важливо, щоб 
механізм соціального діалогу спрямовував групи інтересів у вектор інновацій-
ного, продуктивного, конструктивного розвитку соціально-трудової сфери та 
відносин у сфері праці. 
6.3. КОЛЕКТИВНІ ДОГОВОРИ ТА УГОДИ ЯК ФОРМИ УЗГО-
ДЖЕННЯ ІНТЕРЕСІВ СОЦІАЛЬНИХ ПАРТНЕРІВ 
Економічною наукою доведено і постійно підтверджується практи-
кою, що в комплексі заходів, спрямованих на узгодження відносин між працею 
і капіталом, винятково важлива роль належить колективним договорам і уго-
дам, які є результатом, «продуктом» колективно-договірної практики у царині 
соціального партнерства. В останні десятиліття роль колективних договорів і 
угод у всьому світі настільки зросла, що всю систему регулювання відносин у 
сфері праці нерідко називають колективно-договірною. 
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Між поняттям «колективна угода» і «колективний договір» немає сутніс-
них відмінностей. У міжнародній практиці під ними розуміють будь-яку 
письмову угоду стосовно умов праці та наймання, яка укладається, з одного 
боку, між роботодавцем, групою роботодавців або кількома організаціями 
 
 роботодавців і, з другого боку, однією чи  кількома організаціями трудящих 
або за відсутності таких організацій — представниками самих трудящих, які 
належними чином є обраними й уповноваженими згідно з законодавством 
країни. Водночас в одних країнах згідно з традиціями та законодавчим за-
кріпленням використовується термін «колективна угода», в других — «коле-
ктивний договір», у третіх, зокрема в Україні — і «колективна угода», і «ко-
лективний договір». В останньому випадку сферою (рівнем) укладання 
колективного договору як правового акта є підприємство (організація), а 
правовими актами, що укладаються на інших рівнях (національному, терито-
ріальному тощо), є колективні угоди. 
Система укладання та застосування колективних договорів (угод) у кожній 
країні має свої особливості. Разом з тим ця система є, як правило, комбінацією 
загальнонаціональних, галузевих (галузево-територіальних), регіональних угод 
та колективних угод (договорів), що укладаються на рівні підприємств (органі-
зацій). Акцент у зміщенні в бік того чи іншого виду колективних договорів 
(угод) визначається особливостями соціально-економічного та правового меха-






















Теорія і практика укладання колективних договорів і угод свідчать, що діяль-
ність суб’єктів соціально-трудових відносин, які задіяні у веденні переговорів 
та укладанні зазначених правових актів, має здійснюватися виходячи з таких 
принципів: 
 додержання норм законодавства; 
 повноважності представників сторін; 








я  свободи вибору й обговорення питань, які становлять предмет переговорів 
і зміст колективних договорів і угод; 
 реальності виконання зобов’язань; 
 систематичності контролю й відповідальності сторін за виконання колек-
тивного договору, угоди. 
Відповідно до вимог міжнародних правових актів забороняється будь-яке 
втручання з боку органів представницької й виконавчої влади та господарсько-
го управління, власників або вповноважених ними органів, а також політичних 
партій у діяльність щодо укладання та виконання колективних договорів, угод, 
яке може певним чином обмежити законні права працівників та їх представни-
ків у цій сфері. 
Згідно з законодавством України система колективно-договірного регу-
лювання відносин у сфері праці охоплює укладання колективних договорів на 
виробничому рівні та угод на різних рівнях соціально-трудових відносин: регі-
ональному, галузевому, національному (рис. 6.1). 
                      
1 Колективно-договірну практику регулювання відносин у сфері праці на прикладі окремих країн дета-льно висвітлено у наукових та навчальних виданнях, зокрема: Колот А. М. Соціально-трудові відносини: теорія і практика регулювання: Монографія. — 2-ге вид., без змін. — К.: КНЕУ, 2008; Осовий Г. В., Жуков В. І., Руденко В. М., Семеніхін В. О. Соціально-трудові відносини: питання теорії та практики в Україні: На-вч. посіб. — К.: АПСВ, 2005. 
 
 Рівень укладання (застосування)
Національний Галузевий Регіональний
Генеральна угода Галузева угода Регіональна угода
Сторони угоди
Всеукраїнськіпрофесійні спілки,об’єднанняпрофспілок
Професійні спілки чиоб’єднання галузевих
(фахових) профспілокабо інші представницькіорганізації трудящих,які мають відповідніповноваження
Регіональні об’єднанняпрофспілок чи іншівповноваженітрудовими колективамиоргани
Власники, об’єднаннявласників (роботодавців),на підприємствах якихзайнято понад 50 %найманих працівниківдержави
Власники, об’єднаннявласників (роботодавців),які мають повноваження на укладання угоди та реалізацію норм на підприємствах,що входять у сферуїхньої дії
Місцеві органи державноївлади та (або) регіональні
 об'єднання підприємців
(роботодавців), які маютьвідповідні повноваження
Сфера регулювання
Принципи і норми реалізаціїсоціально-економічноїполітики і трудових відносин,розвиток соціальногопартнерства
Галузеві норми і мінімальнігарантії у сфері праці,зайнятості.Специфічні умови дляпрофесійних груп і категорійпрацівників
Норми соціального захиступрацівників підприємств,що випливаютьз повноважень місцевихорганів влади
Установлення вищих,ніж передбаченозаконодавством, норм 
Якщо новий законустановлює вищі норми,ніж угода, то застосовуєтьсязакон
Галузева, регіональнаугода не можуть міститинорм, які б погіршувалистановище трудящихпорівняноз генеральною угодою
Принципи колективної угоди
Генеральна угода Галузева угода Регіональна угода
Сфера чинності угод
Норми і положення діютьбезпосередньо
Є обов’язковими для всіх суб’єктів,що перебувають у сфері дії сторін,які підписали угоду


















Рис. 6.1. Система колективно-договірних відносин 
 
 Процедура укладення колективних договорів (рис. 6.2) регламентується 













регулювання соціально-трудових відносин та узгодженнясоціально-економічних інтересів найманих працівників і власників
узяття сторонами взаємних зобов’язань
підприємства, установи й організації незалежновід форм власності і господарювання. Структурніпідрозділи підприємств (за потреби)
профспілкова організація, а за наявності кількохпрофорганізацій — їх спільний представницький орган;інший орган трудового колективу,наділений ним відповідними повноваженнями
робоча комісія з паритетної кількості представників сторін,наділених відповідними повноваженнями.Тривалість переговорів законом не обмежена
визначається сторонами самостійнов межах їх компетенції і норм законів
схвалення проекту колдоговору на загальних зборах (конференції)трудового колективу (понад 50 % голосів)
уповноваженими представниками сторіну п’ятиденний термін після схвалення
місцевими державними органами виконавчої владиу двотижневий термін з дня одержання колдоговору
на всіх працівників підприємства незалежно від того,чи є вони членами профспілки




























Рис. 6.2. Схема укладення колективного договору (колдоговору) 
Нормативно-правовими актами, чинними в Україні, установлено чітку ієрар-
хію підпорядкованості колективних договорів і угод. Так, норми генеральної 
угоди є обов’язковими для врахування в угодах нижчого рівня (галузевих, регіо-
нальних) та колективних договорах на виробничому рівні, причому в останніх 
мають ураховуватися також норми галузевої, регіональної угоди, які можуть 
бути вищими за рівень, установлений генеральною угодою, або ж містити від-
мінні норми. Разом з тим законодавство передбачає такий виняток: «Норми ко-
лективного договору, що допускають оплату праці нижче від норм визначених 
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 генеральною, галузевою або регіональними угодами, але не нижче від держав-
них норм і гарантій в оплаті праці, можуть установлюватися лише тимчасово на 
період подолання фінансових труднощів підприємства, терміном не більш як 
шість місяців». Тим самим ураховується те, що підприємства мають неоднакові 
стартові умови і фінансові можливості щодо одночасного запровадження норм 
угод; слабкішим дається до півроку для розв’язання цих питань. Конкретний 
термін такого відстрочення встановлюється в колективному договорі за пого-
дженням сторін. 
Уперше колективна угода в Україні на державному рівні була укладена в 
1991 р. між Федерацією незалежних профспілок України і Радою Міністрів 
України. З того часу вона укладалася терміном на один або два роки вже вісім 
разів. Спочатку це були угоди між урядом і об’єднаннями профспілок, кількість 
яких постійно зростала, а починаючи з 1988 р. до її укладення долучились 
об’єднання роботодавців України. 
У системі колективно-договірного регулювання соціально-трудових відно-
син та соціального партнерства в цілому особливе місце належить колективно-
му договору. За умов ринкової системи господарювання колективний договір 
без перебільшення слід уважати основним інструментом регулювання соціаль-
но-трудових відносин. Як локальний правовий акт, колективний договір конк-
ретизує та доповнює права трудящих, які закріплено в Конституції країни, за-
конодавчих актах про працю, генеральній, галузевих і регіональних угодах, і на 
практиці регулює більшість питань соціально-трудових відносин між роботодав-
цем і найманими працівниками. 
Перші прототипи сучасного колективного договору з’явились у США в 60-х 
роках XIX ст., а термін «колективний договір», під яким стали розуміти резуль-
тат переговорів між роботодавцем і найманими працівниками, правову форму 

















Проте найбільш інтенсивний розвиток колективно-договірного регулювання 
трудових відносин у західних країнах припадає на 1930-ті роки, що певною мі-
рою пов’язано з утворенням в 1919 р. Міжнародної організації праці та інститу-
алізацією нею трудових відносин у формі розроболення конвенцій, рекоменда-
цій та впровадження їх у життя країнами-членами МОП. Нині у деяких країнах 
право на укладання колективних договорів (угод) прямо чи опосередковано за-
кріплено в конституціях (Бельгія, Іспанія, Кіпр, Туреччина, Франція, Швейца-
рія), в інших країнах це право регулюють нормативно-правові акти. У країнах-
членах Європейського Союзу право на ведення колективних переговорів та 
укладання договорів (угод) закріплено Європейською соціальною хартією, яку 
вони підписали в 1966 р. 
В Україні практика укладання колективних договорів теж має певну історію. 
 183Практика укладання колективних договорів  в Україні: історичні аспекти 
 
У частині, що належала Австро-Угорщині (Буковина, Галичина, Закар-
паття), а пізніше до Польщі, Румунії, Угорщини та Чехословаччини, колек-
тивно-договірна практика разом із профспілковими організаціями з’явилася 
дещо раніше і розвивалася за зразком країн Західної Європи. Так, з істори-
чних джерел відомо, що перша профспілкова організація на українських 
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 землях була утворена у 1817 р. у Львові на поліграфічному підприємстві 
власника Піллера. У частині України, що належала Російській імперії, де 
промисловий розвиток відбувався майже зі сторічною затримкою порівняно 
з європейською частиною, відповідно, відставав і розвиток соціально-
трудових відносин. Історичні розвідки свідчать, що перші колективні дого-
вори як форма регулювання трудових відносин з’явились у Росії в 1905—
1907 рр., тобто в період активізації робітничого руху й масового утворення 
профспілок. Вартий уваги факт, що перший з таких договорів було укладе-
но на Харківському паровозобудівному заводі 1 лютого 1905 р. Проте ця 
практика не мала належного правового регулювання, і суди відмовлялися 
розглядати позовні заяви робітників та профспілок у разі недодержання зо-
бов’язань роботодавцем. 
Правова регламентація колективних договорів була запроваджена вже піс-
ля Жовтневої (1917 р.) революції Декретом Ради Народних Комісарів РФСР від 
2 липня 1918 р. «Про порядок затвердження колективних договорів (тарифів), 
що встановлюють ставки заробітної плати та умови праці». Відповідні норми 
були внесені й до першого Кодексу законів про працю 1918 р. Принагідно за-
уважимо, що Кодекс законів про працю 1922 р. визначав, що колективний до-
говір укладається з наймачем професійною спілкою як представником трудя-
щих, тобто не визнавались інші організації трудящих. Крім того, у той час діяло 
правило обов’язковості їх укладання на громадських і приватних підприємствах 
та в організаціях, які використовували найману працю не менше ніж 15 осіб. На 
підприємствах з меншою чисельністю персоналу колективні договори теж мог-



























Станом на 1 січня 1922 р. колективними договорами було охоплено понад 
50% загальної кількості працівників приватних підприємств. Цьому сприяла за-
гальна соціально-економічна і політична ситуація: перехід до нової економічної 
політики (НЕП) на початку 1920-х років, що базувався в основному на роздер-
жавленні підприємств; демократизація суспільства, відродження профспілок як 
самодіяльних організацій; створення при Міністерстві праці тристороннього до-
радчого органу — Комітету праці, до якого входили представники провідних мі-
ністерств, організацій промисловців та робітників. 
За характером колективно-договірного регулювання умов праці період 
1918—1922 рр. багато в чому нагадує сучасний період і навіть за окремими 
компонентами перевищує сьогоднішній рівень державних гарантій. Профспілки 
разом з представниками держави і роботодавців визначали склад споживчого 
кошика та розмір прожиткового мінімуму (розрахунки велися Центральним бю-
ро статистики ВЦРПС та Національним комісаріатом праці). Мінімальна заро-
бітна плата гарантувалася працівникам незалежно від рентабельності підпри-
ємства і дорівнювала величині прожиткового мінімуму. Заробітна плата понад 
мінімальний розмір підлягала індексації, у разі затримки її виплати підприємст-
во сплачувало працівникові пеню. Трудові конфлікти, які виникали у зв’язку з 
невиконанням колективних договорів або їх переглядом, розв’язувалися за чіт-
кою схемою: попередження адміністрації — оголошення на підприємстві стану 
конфлікту — примирна камера, третейський суд — трудова сесія народного 
суду або страйк. Для матеріальної підтримки працівників під час страйку галу-
зеві профспілки мали свої страйкові фонди. 
Проте, як свідчать сучасні дослідження, такий стан соціально-трудових 
відносин тривав недовго. Командно-адміністративна система, що замінила 
НЕП наприкінці 20-х років, призвела до одержавлення регулювання трудо-
вих відносин. Змінилася й ідеологія колективних договорів, які стали визна-
читись як засіб мобілізації активності та ініціативи працівників і службовців 
на виконання народногосподарських планів. 
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Протягом 1934—1946 рр. колективні договори на території України зо-
всім не укладалися. Цей процес був відновлений у 1947 р. постановою Ра-
ди Міністрів СРСР «Про укладання колективних договорів на підприємст-
вах». Вступ Української РСР до МОП у 1956 р. та ратифікація нею 
 
 основоположної Конвенції МОП № 98 «Про право на організацію і ведення 
колективних переговорів» нічого, по суті, не змінили в заідеологізованих 
соціально-трудових відносинах. 
Деяке пом’якшення відбулось лише з ухваленням постанови Ради Міні-
стрів СРСР і ВЦРПС від 6 березня 1966 р. «Про укладання колективних до-
говорів на підприємствах та організаціях», згідно з якою були дещо розши-
рені права підприємств у галузі праці і заробітної плати, що здійснювались 
адміністрацією разом з фабричними, заводськими та місцевими комітетами 
профспілки. Це було пов’язано насамперед з проголошеним КПРС курсом 
на проведення реформ у промисловості та сільському господарстві. Осно-
вним же змістом колдоговірних зобов’язань залишилися виконання і пере-
виконання народногосподарських планів, організація соцзмагання, зміц-
нення виробничої і трудової дисципліни, виховання трудящих, залучення їх 
до управління виробництвом. 
З ухваленням у 1971 р. нової редакції Кодексу законів про працю питан-
ня регулювання колективно-договірної роботи було передано ВЦРПС та 
Державному комітету праці СРСР, які в 1971, 1976, 1977 та 1984 роках ухва-
лювали відповідні акти, що були спрямовані переважно на вдосконалення 
процедур укладання колективних дроговорів. 
Перші суттєві кроки до демократизації трудових відносин були зроблені 
у так званий період перебудови та прискорення у другій половині 80-х років. 
У 1987 р. нормативним актом Держкомпраці і Президії ВЦРПС було за-
тверджено нове положення, згідно з яким сторонам колективного договору 
надавалося право самостійно визначати його структуру і зміст, що фактич-
но означало відновлення переговорного процесу в колдоговірному регулю-
ванні трудових відносин. Крім того, надавалася можливість укладання га-
лузевих і територіальних угод. З ухваленням у 1989 р. Закону СРСР «Про 
порядок вирішення колективних трудових конфліктів (спорів)» уперше 
з’явилися можливості правового врегулювання питань, що виникали під час 
переговорів та у зв’язку з невиконанням сторонами зобов’язань за колектив-

















Сучасний етап колективно-договірного регулювання соціально-трудових 
відносин пов’язаний з утворенням у 1990 р. незалежної держави Україна і 
характеризується зближенням норм національного законодавства з міжна-
родними нормами права у цій сфері, переходом до засад ведення колектив-
них переговорів, характерних для країн з ринковою економікою і демокра-
тичним суспільством. 
У розвитку колективно-договірних методів регулювання соціально-трудових 
відносин на рівні підприємств (організацій) однаковою мірою заінтересовані як 
роботодавець, так і наймані працівники, оскільки колективний договір має ви-
конувати такі важливі функції: 
а) захист інтересів обох сторін соціально-трудових відносин; 
б) організація (упорядкування) соціально-трудових відносин; 
в) стабілізація соціально-трудових відносин. 
Сутність першої функції полягає в тому, що колективний договір поклика-
ний захистити, з одного боку, роботодавців від необґрунтованих, завищених 
вимог працівників, задоволення яких може завдати економічної шкоди робото-
давцеві, а з другого — працівників, які є найуразливішим суб’єктом соціально-
трудових відносин, від власників і органів, що репрезентують їхні інтереси, які 
можуть використати переваги свого економічного становища у власних цілях. 
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Друга, організаційна, функція договірних відносин також спрямована на ре-
алізацію інтересів обох сторін і має конкретний вияв. Умови праці, зафіксовані 
в колективному договорі (умови оплати праці, робочий час, тривалість відпуст-
 
 ки, додаткові соціальні пільги тощо), дають роботодавцеві змогу завчасно пла-
нувати витрати виробництва й очікуваний прибуток, а для працівників є гаран-
тією задоволення їхніх власних інтересів. Це створює передумови для встанов-
лення соціальної злагоди й підвищення ефективності праці. 
Третя функція передбачає встановлення й підтримання стабільності соціаль-
но-трудових відносин. Раніше вже зазначалося, що інтереси власника й найма-
них працівників не завжди збігаються, а отже, неминучі конфлікти між 
суб’єктами соціально-трудових відносин. Однак реалізація цієї функції на прак-
тиці передбачає відпрацювання процедур узгодження інтересів, вивчення про-
блем обох сторін, у процесі чого виробляються взаємоприйнятні рішення. Коли 
результати переговорів набирають форми договору, створюється гарантія соці-
альної й економічної стабільності, яка забезпечується забороною проведення 
страйків під час дії колективного договору (за умови виконання останнього). 
Відповідно до Закону України «Про колективні договори і угоди» від 1 лип-
ня 1993 р. (зі змінами і доповненням) колективний договір укладається на осно-
ві чинного законодавства, узятих сторонами зобов’язань з метою регулювання 
виробничих, трудових і соціально-економічних відносин і узгодження інтересів 



























У ст. 2 цього закону зазначається, що колективний договір укладається на 
підприємствах, в організаціях незалежно від форм власності і господарювання, 
які використовують найману працю і мають право юридичної особи. Колектив-
ний договір може укладатись у структурних підрозділах підприємства в межах 
компетенції цих підрозділів. 
Згідно зі ст. 12 Кодексу законів про працю України колективний договір укла-
дається між власником або уповноваженим ним органом (особою), з однієї сторо-
ни, і первинною профспілковою організацією, яка діє відповідно до свого статуту, 
а в разі її відсутності — представниками, вільно обраними на загальних зборах на-
йманих працівників або уповноважених ними органів, з другої сторони. 
Якщо на підприємстві, в установі, організації створено кілька первинних 
профспілкових організацій, вони повинні на засадах пропорційного представ-
ництва (згідно з кількістю членів кожної первинної профспілкової організації) 
утворити об’єднаний представницький орган для укладення колективного дого-
вору. 
Зміст колективного договору формується з урахуванням вимог ст. 13 Кодек-




Зміст колективного договору 
 
Зміст колективного договору визначається сторонами в межах їх компе-
тенції. 
У колективному договорі встановлюються взаємні зобов’язання сторін 
щодо регулювання виробничих, трудових, соціально-економічних відносин, 
зокрема:  зміни в організації виробництва і праці;  забезпечення продуктивної зайнятості;  нормування й оплати праці, встановлення форм, системи, розмірів 




  установлення гарантій, компенсацій, пільг;  участі трудового колективу у формуванні, розподілі і використанні прибут-
ку підприємства, установи, організації (якщо це передбачено статутом);  режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку;  умов і охорони праці;  забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного обслуго-
вування, організації оздоровлення й відпочинку працівників; гарантій діяль-
ності профспілкової чи інших представницьких організацій трудящих;  умов регулювання фондів оплати праці та встановлення міжкваліфі-
каційних (міжпосадових) співвідношень в оплаті праці. 
Колективний договір може передбачати додаткові порівняно з чинним 
законодавством і угодами гарантії, соціально-побутові пільги1. 
 
Умови колективного договору не можуть погіршувати становище працівни-
ків порівняно з вимогами генеральної, галузевої, регіональної угод та націона-
льного законодавства. 
Якщо на підприємстві не укладено колективного договору, значить, воно не 
має основного акта, який повинен регулювати соціально-трудові відносини між 
роботодавцем і найманими працівниками. 
Укладенню колективного договору передує проведення колективних перего-
ворів. У Конвенції МОП № 154 про колективні переговори (1981 р.) записано, 
що термін «колективні переговори» означає всі переговори, що ведуться між 
роботодавцем, групою роботодавців або однією чи кількома організаціями ро-
ботодавців, з однієї сторони, та однією чи кількома організаціями працівників, з 
другої сторони, для: 
а) визначення умов праці й зайнятості;  
















о в) регулювання відносин між роботодавцями чи їхніми організаціями та ор-
ганізацією чи організаціями працівників. 
Отже, колективні договори є стрижнем усієї системи колективно-договірних 
відносин. Вони регулюють соціально-трудові відносини між найманими працівни-
ками й роботодавцями з урахуванням норм трудового законодавства, інших норма-
тивно-правових актів та фінансового стану підприємства. Колективний договір 
правомірно розглядати як свого роду трудовий кодекс для найманих працівників і 
роботодавців конкретного підприємства (організації). Він має визначити і закріпи-
ти у вигляді конкретних норм (положень, вимог, регламентів тощо) автономну сис-
тему умов праці для конкретного підприємства (організації). 
6.4. ВИРОБНИЧА ДЕМОКРАТІЯ  
ЯК СКЛАДОВА СОЦІАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА 
187Глобалізація світової економіки, глибокі зміни у структурі та змісті 
відносин у сфері праці, нова якість робочої сили, зміни в структурі, ієрархії по-
треб і якості життя працівників, низка інших чинників, дія котрих характерна 
для сучасного етапу розвитку економічної системи, обумовлюють демократиза-
                      
1 Див.: Збірник законів України про працю / Упоряд. Н. Б. Болотіна. — 2-ге вид., випр. і доп. — К.: Знання, 2008. — С. 15. 
 
 цію владно-господарських відносин, стійку тенденцію до розвитку виробничої 
демократії. 
У найзагальнішому вигляді розвиток виробничої демократії у світовій прак-
тиці реалізується за двома напрямками: 
— застосування різних форм участі персоналу в управлінні виробництвом; 
— участь персоналу організацій у розподілі результатів виробництва. 
Природа інституту виробничої демократії та потреба в ньому пов’язані перед-
усім з тим, що існує безпосередній зв’язок між сучасними тенденціями в органі-
заційно-технічній структурі підприємств, у змісті й організації трудових проце-
сів, якості людського капіталу, з одного боку, і тенденціями розвитку відносин 
між працею та капіталом, що виявляється, зокрема, в розширенні набуття най-
маними працівниками прав на управління виробництвом, — з другого. Підста-
вою для цього висновку є те, що працівник сучасного виробництва володіє до-
статніми знаннями і кваліфікацією, застосування яких під час опрацювання та 
прийняття управлінських рішень є суттєвою і необхідною компонентою забез-




















 Водночас новий тип сучасного працівника — висококваліфікованого, відпо-
відального, ініціативного — потребує задіяння нових стимулів, що передбача-
ють реалізацію не тільки матеріальних, а й трудових, статусних потреб. Останнє 
безпосередньо пов’язано з участю працівників в управлінні виробництвом та 
розподілі його результатів. 
Потреба в якнайширшому розвитку виробничої демократії зумовлена також 
низкою інших причин економічного характеру, серед яких назвемо: 
 нагальну потребу для суб’єктів господарювання підвищення своєї конку-
рентоспроможності, що потребує залучення персоналу до опрацювання та реа-









 необхідність зменшення для власників капіталу економічних «видатків» 
соціально-трудових конфліктів; 
 подолання відчуження персоналу від власності і процесів прийняття 
управлінських рішень та підвищення на цій основі результативності трудової 
діяльності. 
Існує й суто ідеологічна, соціальна спрямованість розвитку різних форм ви-
робничої демократії. При цьому згадані форми можуть застосуватися з метою: 
— послаблення протистояння між власниками засобів виробництва і робочої 
сили завдяки передачі капіталом певних повноважень за збереження свого до-
мінантного стану на виробництві та в соціально-трудових відносинах; 
— досягнення соціального компромісу між працею та капіталом на основі 
задіяння різних форм узгодження інтересів соціальних партнерів і поетапного 
переходу від конфронтаційного типу соціально-трудових відносин до змагаль-
но-партнерських; 
— оптимізації відносин між працею та капіталом на принципах соціального 
партнерства. 
Виробнича демократія як соціально-економічна категорія і напрямок прак-
тичної діяльності є надто складним явищем, яке потребує глибокого досліджен-
ня, комплексної оцінки щодо впливу на соціально-трудову сферу. Для глибшого 
розуміння механізмів запровадження та розвитку виробничої демократії класи-
фікуємо її за різними ознаками (критеріями). 
 
 За критерієм рівня залучення персоналу та його представницьких органів 
до управління виробництвом і розподілу його результатів виробнича демократія 
може розвиватися на рівні фірми (корпорації), підприємства, цеху (дільниці), 
бригади (ланки), робочого місця. 
За критерієм способу залучення персоналу до опрацювання та запрова-
дження організаційно-управлінських рішень і розподілу результатів виробницт-
ва правомірно виділяти: 
— пряме залучення, або так звану пряму виробничу демократію, коли пра-
цівники беруть безпосередню участь у виконанні управлінських функцій, що 
виходять за межі їхніх традиційних обов’язків; 
— непряме (опосередковане) залучення, або так звану представницьку виро-
бничу демократію, коли працівники делегують своє право участі в управлінні 
створюваним ними представницьким органам; 
— комбіноване залучення, яке поєднує перші два способи участі. 
За критерієм змісту виробничої демократії вона може розвиватися та роз-
глядатись у вузькому і широкому значеннях. За першого варіанта має місце за-
стосування різних форм, інститутів, видів участі та персоналу і його представ-
ницьких органів в управлінні виробництвом. За другого — форми, види 
виробничої демократії, зазначені раніше, доповнюються участю персоналу та 
його представницьких органів у розподілі результатів виробництва — прибутку 
(доходів) відповідно до трудового внеску працівників і (або) величини паю в 
колективній власності, кількості акцій, що їм належать. 
Залежно від ступеня, масштабів участі персоналу в управлінні виробниц-
твом та розподілі його результатів можна виокремити такі різновиди виробни-


















За критерієм джерела права залучення персоналу та його представницьких 
органів до управління виробництвом і розподілу результатів господарської дія-
льності його участь може бути на основі: 
— реалізації трудових прав; 
— реалізації прав власності (у разі коли працівники є одночасно акціонерами 
підприємства, володіють паєм у колективній власності тощо); 
— одночасної реалізації трудових прав і прав власності. 
За критерієм правових засад залучення персоналу та його представницьких 
органів до управління виробництвом і розподілу його результатів можна виді-
лити інституціональні та нормативно-договірні форми розвитку виробничої де-
мократії. Перші застосовуються відповідно до норм чинного законодавства, 
другі — згідно зі статутом підприємства (фірми, корпорації), угодами між соці-
альними партнерами, колективним договором. 
Щодо участі працівників в управлінні виробництвом у сфері безпосередньо-
го докладання праці (на рівні робочого місця, дільниці, цеху), то така участь 
може здійснюватися за напрямками: 
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 працівники набувають право самостійного рішення щодо таких аспектів 
діяльності, як вибір засобів реалізації трудового процесу, режим роботи і відпо-
чинку, запровадження нових методів роботи; 
 працівники можуть бути залучені до постановки цілей, що їх вони повинні 
досягти, визначення завдань, які мають бути виконані; 
 
  працівникам надається право контролю за якістю продукції й одночасно 
установлюється відповідальність за кінцевий результат; 
 працівникам надається право формувати склад робочих груп (бригад) із 
членів організації та визначати, з ким вони кооперуватимуться в процесі групо-
вої діяльності; 
 працівники залучаються до різних творчих груп, органів управління на ни-
зовому рівні. 
Участь представників найманої праці у прийнятті управлінських рішень на 
рівні організації, як форма репрезентування та обстоювання інтересів усього 
трудового колективу, на практиці є досить різноманітною, але її можна класи-
фікувати та звести до трьох груп: 
1) об’єднана (спільна) форма, для якої характерне спільне представництво 
від роботодавця і трудового колективу в єдиному органі, що приймає рішення з 
управління підприємством на колегіальних засадах; 
2) розподілена форма представництва; 


























 За першої (об’єднаної) форми участі у прийнятті рішень з управління під-
приємством створюється спільний орган, який на практиці має різні назви — 
спостережна рада, правління, рада підприємства тощо. Кількість представників 
від працівників у зазначених спільних органах може коливатися від кількох осіб 
до однієї третини всього складу. 
У рамках об’єднаної форми участі працівників в управлінні залежно від того, 
в реалізації яких функцій та на якому рівні задіяні представники зайнятих за 
наймом, можна назвати дві основні моделі такої участі: 
1) моністичну; 
2) дуалістичну. 
Моністична модель участі в управлінні передбачає висунення представників 
трудового колективу до складу керівних органів підприємства-правління, ради 
підприємства тощо. Зазначені керівні органи в рамках моністичної моделі 
об’єднують у своєму складі представників трудового колективу, акціонерів та 
керівників підприємств. Така модель є поширеною у практиці роботи підпри-
ємств Іспанії, Ірландії, Італії, Великобританії, Люксембургу, Швеції. Слід за-
значити, що за цієї моделі має місце суміщення управлінських, контрольних, 
наглядових функцій, і це знижує її потенційну ефективність. 
За дуалістичної моделі участі в управлінні діяльність керівного органу під-
приємства (ради директорів, правління тощо) контролюється спеціально ство-
реним органом — спостережною радою. До складу останньої входять представ-
ники від акціонерів та від трудового колективу. Така модель існує в Німеччині, 
Нідерландах, Греції, Данії, Португалії та деяких інших країнах. 
Об’єднані (спільні) органи управління, що створюються з представників 
праці й капіталу, активно функціонують у багатьох європейських країнах уже 
не один десяток років. З ухваленням Директиви 2002/14/ЄС об’єднана форма 
представництва в управлінні поширилася на низку країн, які раніше не підтри-
мували ідею допуску працівників до участі в управлінні. 
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Зазначимо, що в інших (неєвропейських) країнах світу спільна форма участі 
в управлінні застосовується в менших масштабах, а в деяких і зовсім забороне-
на (у США, наприклад). Аргументи на користь такої заборони різні — це ризик 
 
 втрати представниками трудового колективу самостійності через моральний 
тиск з боку представників роботодавців, зниження ефективності менеджменту 
через потребу врахування думки представників найманої праці тощо. Утім така 
позиція дедалі більше піддається критиці з боку представників різних соціаль-
них сил, у тому числі роботодавців. 
Варто наголосити, що практика делегування представників праці і капіталу до 
спільних органів управління у різних країнах має свої особливості. Так, у деяких 
країнах висунення представників від трудового колективу здійснюється за участі 
профспілок. Така практика існує, зокрема, в Люксембурзі, Франції, Швеції. 
Друга — форма представництва і прийняття управлінських рішень розподі-
лена — передбачає взаємодію самостійних представницьких органів роботода-
вців і трудового колективу. Представницькі (непрофспілкові) органи з боку 
трудового колективу за практикою, що склалася, наприклад, в Європі, мають 
назву ради трудового колективу, робітничої ради тощо. 
Однією із сучасних тенденцій у розвитку соціального партнерства є інте-
грація та паралельне існування двох раніше ізольованих функціонуючих 
форм участі в управлінні представників від праці і капіталу. Під впливом за-
гальноєвропейських стандартів та актів, зокрема Директиви 2002/14/ЄС, чи-
мало країн Європи застосовують елементи двох форм представництва, а то-
му є підстави твердити про поступове становлення та розвиток поєднаної 
(змішаної) форми представництва та участі в управлінні. Показовим у цьому 
плані є досвід Великобританії. До 2000-х років у цій країні застосовувалася 
тільки об’єднана (спільна) форма представництва, зокрема її моністична мо-
дель, про що вже згадувалося раніше. На виконання Директиви 2002/14/ЄС у 
Великобританії в 2004 р. було надано чинності Положенню про інформуван-
ня і консультації з працівниками, в якому передбачено поетапне створення 
робітничих рад. Так, із квітня 2008 р. робітничі ради мають бути створені на 
підприємствах, чисельність яких — 50 і більше осіб. Розвиток обох зазначе-


















Цілком очевидно, що для захисту інтересів найманих працівників як більш 
слабкої сторони соціально-трудових відносин доцільно використовувати весь 
арсенал представництва (профспілкового, непрофспілкового) та засобів, проце-
дур обстоювання їхніх інтересів. Підкреслимо, що досвід навіть тих країн, де 
рівень охоплення працівників профспілковим рухом є низьким, свідчить про 
збереження достатньо сильних позицій профспілок у захисті інтересів як своїх 
членів, так і всього трудового колективу. Саме профспілкам у більшості країн 
Європи належить першість у веденні колективних переговорів та укладанні ко-
лективних договорів (угод). Водночас непрофспілкові органи представництва 
володіють законодавчо внормованим обсягом прав на одержання інформації, 
проведення консультацій з роботодавцем із широкого кола питань, що стосу-
ються інтересів працівників; мають доступ до прийняття управлінських рішень 
та контролю за діяльністю підприємства. Прикладом широкого обсягу прав не-
профспілкових представницьких органів є їхня діяльність в Австрії, Німеччині, 
Нідерландах, Швеції. Так, наприклад, у Швеції та Нідерландах непрофспілкові 
представницькі органи мають право призупиняти рішення роботодавця з таких 
ключових для працівників питань, як переведення виробництва, масові звіль-
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 нення тощо, до розгляду справи в суді. У Німеччині на підприємствах з чисель-
ністю понад 20 осіб непрофспілкові представницькі органи мають право вето на 
рішення роботодавця з питань умов праці, компенсацій, переведення працівни-
ків, укладання трудових договорів та деяких інших. 
Оцінюючи сучасний стан та перспективи розвитку виробничої демократії 
в Україні, варто зважати на таке. На підприємствах і в організаціях України 
до початку економічних реформ (до 1990-х років) існувала певна система 
участі працівників в управлінні у вигляді профспілкових комітетів, постійно 
діючих виробничих нарад, рад трудових колективів, місцевих відділень то-
вариства винахідників і раціоналізаторів, науково-технічних товариств, гро-
мадських бюро кадрів тощо. Наявні на той час різні форми соціалістичного 
змагання також уважалися виявом участі працівників у справах виробництва. 
Проте за колишньої економічної й політичної системи, характерними атри-
бутами якої були монополія державної власності, зведення до мінімуму ринко-
вих механізмів функціонування економіки, одержавлення професійних спілок, 
переважне застосування авторитарних методів управління на макро-, мезо-, мі-




























Певних заходів щодо розвитку виробничої демократії в колишньому СРСР 
було здійснено у 1980-х роках. 
 
 
Характерний приклад — ухвалення Закону СРСР «Про трудові колекти-
ви і підвищення їх ролі в управлінні підприємствами, установами, організа-
ціями» (червень 1983 р.). Відповідно до цього законодавчого акта трудові 
колективи набули право брати участь у розробленні проектів перспектив-
них і поточних планів діяльності підприємств. Передбачалося, що проекти 
згаданих планів могли бути подані на затвердження лише після розгляду їх 
трудовими колективами. Цим Законом декларувалося, що трудовий колек-
тив має заслуховувати адміністрацію про хід виконання планових завдань і 
давати їй відповідні рекомендації. 
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З ухваленням у 1987 р. Закону СРСР «Про державне підприємство 
(об’єднання)» було створено нові правові засади для розширення само-
врядування трудового колективу в поєднанні з централізованим управлін-
ням. 
Відповідно до норм цього законодавчого акта значно розширювалися 
повноваження загальних зборів (конференцій) працівників і рад трудових 
колективів підприємств. До сфери їхніх повноважень було віднесено роз-
гляд та затвердження планів економічного й соціального розвитку та конт-
роль за їх виконанням; участь у вирішенні питань, пов’язаних з удоскона-
ленням організаційних структур підприємств і систем управління загалом; 
вибори керівників — від бригадирів до директорів підприємств; використан-
ня фондів розвитку виробництва, науки та техніки, матеріального заохо-
чення, соціального розвитку; інші питання соціальної й кадрової політики 
підприємства. 
Наприкінці 1980-х років було важко знайти підприємство чи організацію, 
де б не діяли органи громадського управління. Заведено спеціальну звіт-
ність, що враховувала масштаби «участі в управлінні». Проте дані спеціа-
льних досліджень і повсякденна практика свідчили, що переважна біль-
шість цих органів існувала лише номінально, їх реальний вплив на 
прийняття управлінських рішень був мінімальним. Серйозне ставлення ке-
рівників підприємств до демократичних новацій в управлінні, співпраці з ор-
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 ганами громадського управління траплялося рідко і було здебільшого винят-
ком, а не правилом. 
 
Отже, за умов командно-адміністративної системи залучення працівників 
до участі в управлінні виробництвом було переважно формальним, не ви-
пливало із внутрішніх потреб виробництва. Що ж до нинішнього етапу роз-
витку економіки України, то для нього характерною є вкрай обмежена 
участь найманих працівників в управлінні виробництвом і розподілі резуль-
татів його діяльності. Колишні форми участі в управлінні та розвитку вироб-
ничої демократії загалом перестали діяти, а становлення нових відбувається 
надто повільно. 
Інститути громадянського суспільства, органи державної влади не може не 
турбувати становище, коли профспілки поступаються своїми позиціями, особ-
ливо в недержавному секторі, малому бізнесі, у цілій низці інших секторів еко-
номіки, а потенціал інших представницьких органів найманих працівників не 
задіяно. Спостерігається ситуація, коли руйнується одна з основ «трикутника», 
одна з опор системи трипартизму. А посилення цієї основи слід пов’язувати з 
розвитком представницьких органів найманих працівників, розробкою механіз-
мів посилення їхньої ролі у виробленні та реалізації політики соціально-
економічного розвитку підприємств, задіянням усього арсеналу форм виробни-
чої демократії.  
Вкрай потрібним є ухвалення законодавчого акта, який би закріпив форми 
участі найманих працівників в управлінні виробництвом і розподілі його ре-
зультатів, конкретні організаційно-правові механізми розвитку виробничої де-
мократії на підприємствах та в організаціях України. Це сприятиме підвищенню 
ефективності виробничого менеджменту і мотиваційних настанов працівників, 
становленню досконалих соціально орієнтованих відносин у сфері праці, що гар-
монізуватимуть інтереси основних соціальних сил суспільства та створювати-

















6.5. НОВІ ВИКЛИКИ ТА ТЕНДЕНЦІЇ РОЗВИТКУ  
СОЦІАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА 
Соціальне партнерство (соціальний діалог) як провідна ланка узго-
дження інтересів провідних соціальних сил не є ізольованою автономією в сис-
темі соціально-економічних відносин окремих держав чи певних співтовариств 
та їх внутрішніх інститутів. На його форми, змістові характеристики та дієвість 
впливає цілий комплекс умов та обставин — політичних, ідеологічних, еконо-
мічних, соціокультурних, інституціональних та ін. Отож, соціальне партнерст-
во, тенденції його розвитку маємо розглядати в контексті змін, що відбуваються 
в конкретній державі, світовому співтоваристві в цілому та, образно кажучи, 
бачити, що відбувається «за кадром». 
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У розвиток попередньої тези підкреслимо, що соціально-трудова сфера та 
соціально-трудові відносини в усьому світі нині переживають не ліпші часи. 
Останнє породжено багатьма чинниками, серед яких чільне місце належить 
глобалізації світової економіки, загостренню міжнародної конкуренції, з одного 
 
 боку, та зміцненню позицій неоліберальної концепції економічного розвитку, 
«ринкового фундаменталізму» — з другого. Політична та ідеологічна гегемонія 
неолібералізму в останні два десятиліття супроводжувалася наступом на 
центральну ланку регулювання соціально-трудових відносин — колективно-
договірну їх компоненту. Колективні угоди (договори) як результат домовлено-
стей між представниками найманих працівників і роботодавцями ідеологи нео-
лібералізму проголосили інститутом, що знижує конкурентоспроможність 
суб’єктів господарювання і є гальмом на шляху розвитку сучасних ринків. І хоч 
така думка не здобула одностайної підтримки ні в політиків, ні в роботодавців, 
вона, однак, негативно вплинула на потенціал соціального партнерства і прак-
тику його використання. 
Умови, що породжені глобалізацією світової і зростанням відкритості націо-
нальних економік, становленням більш ліберальних моделей економічного роз-
витку, справді потребують модернізації і трансформації багатьох інститутів су-
часної економічної системи. Утім немає вагомих підстав уважати інститут 
соціального партнерства перепоною на шляху підвищення економічної ефектив-
ності та конкурентоспроможності на внутрішніх і зовнішніх ринках, на чому 
наголошують представники неоліберальних течій. Більше того, саме в умовах 
повномасштабного задіяння потенціалу соціального партнерства стає можли-
вим реалізувати стратегію модернізації й трансформації виробництва через уз-
годження та підтримку балансу інтересів, локалізацію конфліктів, мобілізацію 




























Умови, що їх породжує глобальних світ, потребують пошуку нових форм 
співробітництва як представників роботодавців і найманих працівників, так і 
представників інших соціальних сил, державних та недержавних інститутів. 
Соціальний діалог має дедалі більше охоплювати як мікро-, мезо- і макрорівень 
у межах окремої країни, так і наднаціональний рівень.  
Останніми роками чи не найвагоміший досвід соціального партнерства на-
громаджено в країнах, що входять до Європейського Союзу (ЄС). Узагальнення 
досвіду розвитку соціального діалогу на прикладі країн-учасниць Європейсько-
го Союзу дає змогу побачити нові тенденції у цій царині, а саме: 
1) розширення предмета соціального діалогу та долучення до останнього 
проблематики, яка стосується не тільки соціально-трудової сфери; 
2) розширення суб’єктності соціального діалогу, у тому числі за рахунок но-
вих форм непрофспілкового представництва; 
3) зниження рівня централізації колективно-договірного регулювання відносин 
між працею і капіталом у деяких країнах та координації дій соціальних партнерів; 
4) підвищення ролі Європейської комісії в інституціоналізації соціального 
діалогу; 
5) прагнення керівних органів Європейського Союзу до розвитку соціально-
го діалогу на міждержавному рівні; 
6) поява нових інститутів, що покликані поглибити та наповнити новим змі-
стом соціальний діалог; 
7) розвиток форм участі найманих працівників у прийнятті управлінських 
рішень, їх поєднання та урізноманітнення. 
Сутність деяких з наведених тенденцій розкриємо докладніше. 
 
 Розширення предмета соціального діалогу відбувається, коли до порядку (рег-
ламенту) проведення консультацій і переговорів включається як відносно нова 
проблематика, що має «трудовий» характер (якість і характер трудових відносин, 
гнучкість організації праці, перекваліфікація працівників, регулювання дистанцій-
ної та інших нетрадиційних видів зайнятості тощо), питання соціального характеру 
(достроковий вихід на пенсію, бідність, імміграція, соціальна ізоляція тощо), так і 
питання, що є на стику економічного і соціального розвитку (конкурентоспромож-
ність, стратегія розвитку підприємства, інтереси трудового колективу в разі прода-
жу підприємства, злиття підприємницьких структур, їх перепрофілювання тощо). 
Щодо наступної тенденції — розширення складу учасників соціального діа-
логу, що спостерігається як на рівні всього Євросоюзу, так і на рівні окремих 
країн-учасниць ЄС, то її вияв пов’язаний з такими об’єктивними обставинами: 
а) зменшенням частки членів профспілок у більшості країн ЄС і необхідніс-
тю «компенсації» представництва найбільш масового суб’єкта соціально-
трудових відносин; 
б) підвищенням впливовості низки нових інститутів громадянського суспі-
льства, які стали відігравати чимраз більшу роль на «полі» соціальної політики; 
в) розширенням предмета соціального діалогу і необхідністю забезпечення 
легітимності домовленостей та рішень, що опрацьовуються на загальноєвро-
пейському рівні. 
До нових тенденцій розвитку соціального партнерства на теренах Європей-
ського Союзу, як уже зазначалося, належить розширення непрофспілкових 


















                     
Справді, протягом багатьох десятиліть інтереси найманих працівників у вза-
ємовідносинах з роботодавцями репрезентували профспілкові організації різних 
рівнів. Утім уже в минулому столітті (починаючи з його середини) популяр-
ність профспілкового руху серед зайнятих в економіці почала знижуватися. 
Причини цього явища різні1, але головна — це зміни, що стались у соціально-
трудовій сфері під впливом науково-технічної революції і які обумовили інтен-
сивний розпад великих і достатньо однорідних трудових колективів, що 
об’єднували працівників приблизно однакової кваліфікації та суміжних профе-
сій. Працівники таких колективів мали безліч спільних проблем, для 
розв’язання яких вони повинні були об’єднуватися за професійними ознаками. 
Техніко-технологічні та організаційні засади сучасного виробництва є такими, 
що не потребують колишньої концентрації людських ресурсів однорідного профе-
сійного спрямування. Масові однотипні операції виконуються, як правило, на 
складному обладнанні, яким управляють висококваліфіковані фахівці різних спеці-
альностей. Відповідно, і трудові колективи складаються здебільшого з невеликої 
кількості працівників, трудові функції яких переважно індивідуалізовані. За таких 
умов сполучною ланкою працюючих за наймом дедалі частіше стає сам факт робо-
ти на того самого роботодавця. Цілком очевидно, що за сучасних умов репрезенту-
вати інтереси колективу мають як профспілки, так і організації (органи, окремі ін-
дивіди) без чіткої орієнтації на професійні чи посадові характеристики членів 
колективу (структурного підрозділу). Реальність є такою, що в компетенції проф-
спілкових органів залишається виключно (або здебільшого) регулювання питань 
 
1 Детальніше див.: Колот А. М. Соціально-трудові відносини: теорія і практика регулювання: Моногра-фія. — 2-ге вид., без змін. — К.: КНЕУ, 2008. 
 
 заробітної плати й умов праці. Інші питання, що зачіпають спільні інтереси найма-
них працівників і роботодавців, останні прагнуть вирішувати через інститут не-
профспілкового представництва. Організаційні форми непрофспілкового предста-
вництва інтересів працівників є різноманітними (виробничі ради, ради працівників, 
ради з праці тощо), але їх об’єднує спільна риса — намагання впливати на прийн-
яття роботодавцем управлінських рішень, від яких залежить стан соціально-
трудових відносин та якість трудового життя. 
Варто звернути увагу ще на один чинник розвитку інституту непрофспілкового 
представництва — збільшення акціонерного капіталу, що належить працівникам 
компанії. За таких умов працівники підприємницьких структур (і як працюючі за 
наймом, і як суб’єкти цивільно-правових відносин у сфері акціонерного капіталу) 
дістають можливість брати участь в управлінні. Розвиток даної форми представниц-
тва дає можливість працівникам одержувати достовірну інформацію про стан гос-
подарсько-фінансової діяльності, знижувати ризик безконтрольного і недобросовіс-
ного розпорядження активами компаній (що має масовий характер і стало однією з 
причин світової фінансової кризи), знати перспективи розвитку виробничої та со-
ціально-трудової сфери, безпосередньо впливати на прийняття роботодавцем 



























Спочатку інститут непрофспілкового представництва мав досить обмежений 
обсяг повноважень і розглядався як придаток до моделей профспілкового пред-
ставництва працівників. Нині він набув більшої самостійності та розгалуженос-
ті організаційних форм під впливом рішень, прийнятих Європарламентом та 
іншими інститутами Євросоюзу. 
Першим розгорнутим європейським актом, спрямованим на розвиток непроф-
спілкових форм представництва та співробітництва працівників і роботодавців, 
стала ухвалена у рамках ЄС в 1994 р. Директива 94/45/ЄС «Про створення єв-
ропейських рад із праці», які діють у межах транснаціональних компаній, що 
мають штаб-квартири в державах-членах ЄС та набули статусу «європейських 
компаній». Ця директива передбачає створення Європейської ради з праці на 
двох і більше підприємствах або в групах підприємств (з чисельністю понад 
1000 зайнятих і за наявності як мінімум двох філіалів у різних державах-
членах). Обов’язки щодо створення такої ради покладаються на керівництво 
підприємств. Ініціатором її створення може бути як керівництво підприємства, 
так певна кількість працівників та їх письмова вимога. Загальна кількість пред-
ставників працівників у такому органі може бути не менше від трьох і не більше 
від кількості країн-членів ЄС. Предметом консультацій, організація яких вхо-
дить до повноважень Європейської ради з праці, можуть бути будь-які питання, 
що зачіпають інтереси трудящих, у тому числі ті, що стосуються закриття під-
приємств, переміщення виробництва, колективного банкрутства. 
Позитивні результати діяльності нового інституту — Європейських рад із 
праці, на думку західних фахівців, є такими: 196 
 сприяння формуванню сучасної корпоративної культури; 
 більш повне розуміння працівниками причин, що впливають на управлін-
ські рішення; 
 зростання рівня залучення персоналу до формування й реалізації економі-
чної політики; 
 зростання довіри між управлінським корпусом та працюючими за наймом. 
 
 Слід акцентувати увагу на тому, що процес створення рад із праці та розширен-
ня спектра їхньої діяльності триває. Дані ради почали створюватися не тільки на 
підприємствах, що входили до складу так званих європейських компаній, а й у фі-
ліалах транснаціональних компаній, штаб-квартири яких розміщені за межами Євро-
союзу. Так, з 200 американських ТНК, філіали яких розміщено в країнах ЄС, біль-
ше ніж 50 уже підписали угоди про створення у цих підрозділах європейських рад 
із праці. У свою чергу, європейські компанії створюють ради з праці у філіалах, 
розміщених у інших країнах. Так, наприклад, у компанії «Фольксваген» створено 
Глобальну раду з праці, яка репрезентує інтереси найманих працівників 35 своїх 
філіалів, розміщених у різних країнах, у тому числі у США. 
Тенденцією, що виявилась останніми роками у царині соціально-трудових 
відносин і має небажаний характер, є децентралізація колективно-договірного 
процесу узгодження інтересів соціальних партнерів та зниження рівня коорди-
нації їхніх дій. Зазначимо, що ця тенденція в кожній країні чи групі країн вияв-
ляється по-різному. 
Природа труднощів, складних умов, в яких розвивалася згадана раніше фор-
ма соціального партнерства, стає зрозумілою з огляду на такі обставини: 
1) зниження членства у профспілках у багатьох країнах, а саме їм здебільшо-
го належить першість у веденні переговорів з роботодавцями, що не могло не 
погіршити позиції сторони соціального діалогу; 
2) зміцнення позицій неоліберальної концепції економічного розвитку, ідео-
логи якої оголосили колективні договори (угоди) інститутом, що знижує конку-
рентоспроможність суб’єктів господарювання; 
3) підвищення економічної потужності та присутності транснаціональних 
компаній на національних ринках, колективно-договірна практика яких тради-

















4) зниження спроможності національних урядів (як сторони тристоронніх 
відносин, посередника) впливати на формування незалежної соціально-
економічної політики. 
Не можна не згадати й того, що ще 15—20 років тому науковці й політики Захо-
ду, які досліджували соціально-трудову проблематику, додержувалися думки, що 
переговори та угоди на національному, галузевому й регіональних рівнях приречені, 
і на їх місце мають прийти переговори та укладання договорів виключно на рівні 
підприємства. Цей прогноз повною мірою не виправдався, а практика децентраліза-
ції розвивалася залежно від того, яким був первісно у тій чи іншій країні «верхній» 
рівень переговорів. У тих країнах, де угоди укладалися на національному рівні, вони 
опустилися на галузевий, а в тих, де переважав галузевий, «зниження» відбулося до 
рівня підприємства. Утім є чимало країн, де збереглося проведення переговорів і 
укладання угод на національному рівні (Ірландія, Бельгія, Фінляндія). 
Водночас у колективно-договірній практиці країн ЄС поширеним стає поєд-
нання двох рівнів переговорів і укладання угод — у межах галузі і підприємст-
ва. Таку «організовану децентралізацію» підтримують бізнесові структури, для 
яких галузеві угоди створюють рамкові умови для забезпечення соціального 
миру, підвищення конкурентоспроможності, а переговори на рівні підприємств 
дають можливість сформувати більш гнучкі, адекватні вимогам конкуренції, що 
зростає, взаємні зобов’язання сторін у сфері праці.  
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 Фактором, що перешкоджає поширенню децентралізації у колективно-
договірній практиці і має на меті підвищення рівня централізації й координації 
дій соціальних партнерів задля розв’язання загальноєвропейських соціальних 
проблем, є ініціювання структурами ЄС укладання європейських угод. Це дає 
підстави твердити про початок формування загальноєвропейської колективно-
договірної практики. Отже, на теренах ЄС більш загальна тенденція децентралі-
зації переговорів уживається із заходами щодо посилення централізації на рівні 
Співдружності. Так, починаючи із середини 1990-х років у рамках ЄС укладено 
низку європейських угод (сторонами яких є Європейська конференція профспі-
лок, Союз промислових підприємницьких конфедерацій Європи, Союз робото-
давців суспільного сектору), які стосуються таких загальних соціальних про-
блем, як робота на умовах неповної зайнятості, відпустки, робота вдома, 
строкові контракти тощо. Крім цього, укладено кілька галузевих рамкових угод, 
що поширюються на відповідні галузі країн-учасниць ЄС. 
Для координації дій соціальних партнерів у межах ЄС створено відповідний 
європейський комітет. Усталеною є практика проведення на європейському рі-
вні регулярних зустрічей представників Єврокомісії, загальноєвропейських ор-
ганізацій підприємців і профспілок, національних урядів, інших неурядових 
установ з метою опрацювання узгоджених позицій щодо розв’язання найбільш 





























У міру започаткування та розвитку практики укладання загальноєвропейських і 
галузевих угод на рівні ЄС активізувалася дискусія щодо можливості створення 
універсальної для ЄС колективно-договірної системи регулювання відносин у сфе-
рі праці. Зазначимо, що більшість учених і практиків скептично ставляться до мо-
жливості створення такої єдиної системи для країн-учасниць ЄС. Надто різними є 
національні моделі колективно-договірного регулювання відносин у сфері праці, 
відмінними є традиції, що формувалися протягом багатьох десятиліть, рівень соці-
ально-економічного розвитку окремих країн ЄС, культура відносин у сфері праці 
та багато іншого. Найбільш імовірним буде сценарій, коли національним системам 
колективно-договірного регулювання відносин у сфері праці й надалі належатиме 
першість, а їхній потенціал доповнюватиметься певною централізацією і коорди-
нацією дій соціальних партнерів на європейському рівні. 
Отже, узагальнюючи аналіз притаманної ЄС колективно-договірної практи-
ки, маємо констатувати таке: 
2) як і раніше, важливу роль і тепер відіграють галузеві (галузево-
регіональні) угоди, що мають рамковий характер; 
3) інститутами, що діють на рівні ЄС, вживається заходів щодо підвищення 
рівня координації дій соціальних партнерів та універсалізації колективно-
договірної практики. 
Розглядаючи наступні тенденції розвитку соціального партнерства в країнах-
членах ЄС, зазначимо, що останнім часом зроблено чимало для того, щоб локо-
мотивом соціального діалогу стали дії на рівні Європейської комісії. При цьому 
наголосимо, що чинні Єдиний європейський акт і Договір про Європейський 
Союз визнають соціальний діалог важливим інститутом громадянського суспі-
 
 льства та доручають Європейській комісії всіляко розвивати його на комунітар-
ному рівні, що закріплено відповідно у ст. 118 Єдиного Європейського акта і ст. 
3 Договору про Європейський Союз. 
Ідея якнайповнішого використання потенціалу соціального партнерства, 
розширення його форм послідовно імплементується в діяльність усіх керівних 





















Так, у ст. 118 Амстердамського договору закріплено таке: 
«1. Комісія1 ставить своїм завданням розвивати консультації з менедж-
ментом і працею на комунітарному рівні і вживе всіх необхідних заходів для 
того, щоб полегшити їх діалог, забезпечуючи збалансовану підтримку сто-
рін. 
i 
2. З цією метою до внесення пропозицій у сфері соціальної політики 
Комісія провадить консультації менеджменту і праці про можливі напрямки 
комунітарних дій.  
3. Якщо після таких консультацій Комісія визнає дії Співтовариства при-
йнятними, вона провадить консультації з працею і менеджментом з приво-
ду змісту пропозицій, що розглядаються. Менеджмент і праця спонукають 
Комісію до визначення думки або підготовки рекомендації»2. 
Слід зазначити, що аж до середини 1980-х років у рамках ЄС не було 
чітких правил щодо ведення соціального діалогу. У 90-х роках з’являються 
два документи, які внормовують процедури соціального діалогу та закріп-
люють домовленості між соціальними партнерами, — це «Зелена книга про 
європейську соціальну політику: роздуми для Союзу»3 і «Біла книга про со-
ціальну політику: шлях для Союзу»4. Важливо, що в Зеленій книзі акцент 
зроблено на формах становлення та розвитку соціального діалогу, зокрема 
на транснаціональному рівні. При цьому Європейська комісія залишила за 
собою функцію організатора діалогу на транснаціональному рівні. 
Зелена книга містить і пріоритети соціального діалогу, які мають зага-
льноєвропейський характер. Наголошується, що зайнятість, освіта, доходи, 
професійна підготовка залишаються традиційно важливими об’єктами соці-
ального діалогу та досягнення узгоджених домовленостей. Водночас соці-
альні партнери мають поширити сферу своїх інтересів та дискусій на таку 
проблематику, як гендерна рівність, інновації в організації трудової діяль-
ності, соціальна маргіналізація, конкурентоспроможність і її соціально-
трудові аспекти тощо. 
У Білій книзі про соціальну політику в розвиток ідей, що оприлюднені в 
попередній книзі, наголошується на завданнях, що мають бути розв’язані 
на комунітарному рівні з широким залученням держав-членів ЄС, офіційних 
соціальних партнерів і їх представницьких органів, міжнародних структур. 
Значна увага приділена розробці та дальшому вдосконаленню соціального 
законодавства, що має визначити рамки Європейської соціальної моделі. 
У Білій книзі про соціальну політику зазначається, що глибокі структурні 
зміни, які стали реальністю для всього Союзу, вимагають створення нових, 
більш гнучких механізмів соціального регулювання, які б відповідали тем-
пам і масштабам очікуваних змін. Звідси виникає потреба у створенні дода-
ткових взаємозв’язків між законодавством і колективними договорами, у 
                      
1 Мається на увазі Європейська комісія. — А. К. 
2 1. European Union, Treaty of Amsterdam (Amending the Treaty on European Union. The Treaties establish-
ing the European Communities and certain related acts). Luxembourg, 1997. — P. 37. 
3 Green paper. European social policy. Options for the Union. Brussels, Luxembourg, 1994. 
4 Европейская социальная политика: путь для Союза. Белая книга // Европейский Союз: прошлое, на-стоящее, будущее. Социальная политика. — М., 1996. — С. 220—224. 
 
 більш активній участі соціальних партнерів у розв’язанні завдань соціаль-
но-економічного розвитку, у посиленні співробітництва між об’єднаннями 
підприємців та профспілок. У 2002 р. з’явився ще один документ у царині 
соціальної політики країн ЄС «Зелена книга про корпоративну соціальну 
відповідальність», в якій розвинуто різноманітні аспекти соціальної політики 
в контексті сприяння підвищенню конкурентоспроможності економіки. 
 
Нині соціальний діалог у рамках ЄС здійснюється в різноманітних формах з 
широким залученням наявних інститутів, спеціалізованих комітетів, консульта-
тивних, експертних груп тощо. Європейська комісія постійно ініціює створення 
нових інститутів, проектів, програм та ухвалення нормативно-правових актів, 
які мають поглибити соціальне партнерство в рамках Співдружності, додати 




Так, розвитку соціального партнерства в рамках ЄС слугувало ухвален-
ня у 2002 р. Директиви 2002/14/ЄС, яка регламентує загальні вимоги щодо 
порядку надання інформації та проведення консультацій із працівниками 
підприємств. Зазначимо, що ця Директива поширюється на підприємства, 
на яких працює не менше ніж 50 працівників у будь-якій окремій державі-
члені ЄС або на структурній одиниці, де зайнято як мінімум 20 працівників у 
одній окремій державі-члені ЄС. Обмеження щодо поширення чинності цієї 
Директиви передбачаються лише стосовно окремих структур, у тому числі 
релігійних, профспілкових, політичних, освітніх, наукових, творчих, благо-
дійних та морських суден. Основна мета ухвалення Директиви 2002/14/ЄС 
— установлення мінімальних вимог стосовно реалізації права працівників 
на інформацію і консультації на підприємствах, розміщених у країнах-
членах ЄС. Згідно з цією Директивою країни-члени ЄС повинні внести до 
національного законодавства норми, що забезпечують ефективну реаліза-




























Дана директива поширює право на інформацію та консультації з таких 
питань:  перспективи розвитку виробничої діяльності підприємства або струк-
турної одиниці та їх економічний стан;  консультації стосовно масштабів і структури зайнятості персоналу 
підприємства або структурної одиниці, а також стосовно кадрової політики, 
особливо у випадках, коли зайнятість персоналу перебуває під загрозою;  консультації стосовно рішень, що можуть вплинути на організацію 
виробництва або на договірні відносини. 
Як зазначається в Директиві 2002/14/ЄС, інформація з боку роботодав-
ця має надаватись у такий час, у такій формі і такого змісту, що дозволило 
б представникам працівників вивчити ті чи інші питання, які стосуються їхніх 
інтересів і, за потреби, підготуватися до проведення відповідних консуль-
тацій з роботодавцем. Консультації, у свою чергу, мають провадитися з 
урахуванням таких вимог:  додержання певних термінів, методів і змісту консультацій;  додержання відповідного рівня проведення консультацій залежно від 
предмета дискусії;  попереднє надання інформації для вивчення питань, що входять у 
коло інтересів працівників1. 
Такий діалог розвивається в рамках, визначених цілою низкою зазначе-
них раніше та інших офіційних документів Співтовариства, що закріплюють 
                      
1 Слід зазначити, що об’єктом обміну інформацією не можуть бути дані, розголошення яких здатне за-вдати шкоди діяльності підприємства. 
 
 за соціальним діалогом подвійну функцію: консультації соціальних партне-
рів і переговори та досягнення угод, які набувають сили закону або стають 
обов’язковими для сторін, що їх підписали. 
 
Отже, є всі підстави стверджувати, що соціальний діалог, який здійснюється у 
Співтоваристві на різних рівнях та в різноманітних формах, — це новий щабель 
соціального партнерства, який передбачає не тільки захист інтересів окремих сто-
рін, досягнення компромісів у тих чи інших аспектах соціально-трудових відносин 
та соціальну відповідальність перед партнерами. Ідеться передусім про концентра-
цію зусиль на завданнях соціально-економічного розвитку, що актуалізуються під 
впливом глобалізації (людський капітал, конкурентоспроможність, структурні 
зрушення, ринок праці тощо), про соціальну відповідальність і перед партнерами, і 
перед суспільством, і перед Співтовариством загалом зі створення дієвих переду-
мов для розбудови громадянського суспільства. 
РЕЗЮМЕ 
Термін «соціальне партнерство» у світовій практиці з’явився на почат-
ку XX ст., а зі створенням у 1919 р. Міжнародної організації праці (МОП), яка 
здійснює свою діяльність на принципах партнерства (а саме трипартизму — 
взаємодії урядових структур, об’єднань профспілок та об’єднань роботодавців і 
підприємців), цей термін став невід’ємним атрибутом у царині соціально-
трудових відносин. 
Концепції і теорії соціального партнерства є противагою, а за змістом анти-
подом теорії класової боротьби, яка із середини XIX ст. претендувала на роль 

















Спочатку концепції соціального партнерства, опрацювання яких припадає на 
другу половину XIX ст., спиралися на ідеї Л. Фейєрбаха, теоретичні розробки про 
«гармонізацію відносин» Л. Блана і П. Прудона, ідеологічні постулати теорій і про-
грам багатьох прибічників соціал-демократичного розвитку суспільства. 
Надалі теорія і практика соціального партнерства збагачувалися новими кон-
цепціями, доктринами, положеннями (концепція «активного суспільства», конце-
пція «солідарного суспільства», концепція політичного партнерства і т.д.). 
У сучасних світоглядних конструкціях соціальне партнерство розглядається у двох 
аспектах: у широкому розумінні — як суспільний договір між класами і соціальними 
групами щодо забезпечення певних умов співіснування на основі узгодження їхніх ін-
тересів — та у вузькому розумінні — як спосіб узгодження інтересів провідних соціа-
льних сил у сфері праці, що здійснюється здебільшого на засадах трипартизму. 
Трипартизм — взаємовигідна взаємодія трьох стрижневих соціальних сил1: капіталу 
(роботодавців), праці (найманих працівників) і держави (владних структур); від неї за-
лежать стійкість розвитку суспільства й економіки, якість трудового життя.  ! 201
                      
1 Останнім часом у світовій практиці взаємодія трьох соціальних сил і їхніх представницьких органів чимраз частіше доповнюється, особливо на національному рівні, «четвертою силою» — представниками громадських організацій, політичних партій, незалежними експертами тощо. 
 
 Трипартизм — це одночасно й інтеграція зусиль основних соціальних сторін 
(представників праці і капіталу), і подовження «рук держави» щодо впливу на 
соціально-трудову сферу без залучення законодавчо-владного інструментарію. 
Соціальне партнерство — це не тільки узгодження позицій його суб’єктів, 
а й узяття рівновідповідальних зобов’язань щодо додержання домовленостей та 
виконання узгоджених рішень. Механізм соціального діалогу дає можливість 
спрямувати групи інтересів у вектор інноваційного, продуктивного, конструк-
тивного розвитку соціально-трудової сфери. 
Реальністю останніх десятиліть є те, що процес розвитку соціального парт-
нерства, адекватного умовам глобальної, відкритої економіки, зіштовхується зі 
значними труднощами як об’єктивного, так і суб’єктивного характеру. Це — 
подвійні стандарти транснаціональних компаній та найбільш розвинених країн; 
низька ефективність діяльності міжнародних організацій, у тому числі тих, що 
репрезентують інтереси роботодавців і найманих працівників; амбіційна, схи-
льна до «десоціалізації» політика багатьох національних та наднаціональних бі-
знесових структур; неузгодженість національних соціальних законодавств; не-
задовільний стан у царині ратифікації міжнародних трудових норм; підвищення 
гнучкості міжнародного ринку праці тощо. Усе наведене, у свою чергу, не може 
не впливати на інститут соціального діалогу — його форми, зміни у співвідно-
шеннях сил соціальних партнерів, рівень централізації та координації колектив-
но-договірного процесу і, нарешті, на ефективність, спроможність досягти ба-



























Терміни і поняття 
Дво- і трипартизм  
Інститут непрофспілкового представництва 
Колективно-договірна практика 
Моделі соціального партнерства 
Принципи соціального партнерства 
Предмет соціального діалогу 
Соціальний діалог 
Соціальне партнерство 
Соціальна відповідальність бізнесу 
Форми соціального партнерства 
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Питання для перевірки знань 
1. Розкрийте поняття «соціальне партнерство» у широкому і вузькому його 
трактуванні. 
2. Визначте сутність і зміст соціального партнерства. 
 
 3. Охарактеризуйте соціальне партнерство як особливий тип соціально-
трудових відносин. 
4. Охарактеризуйте основні форми соціального партнерства. 
5. Назвіть принципи соціального партнерства. 
6. Охарактеризуйте систему і механізми соціального партнерства. 
7. Наведіть визначальні умови для становлення соціального партнерства як 
сучасного типу соціально-трудових відносин. 
8. Які існують моделі соціального партнерства? 
9. Визначте причини труднощів розвитку соціального партнерства на сучас-
ному етапі. 
10. Окресліть місце профспілок у системі соціального партнерства. 
11. Що таке колективний договір, між ким і на якому рівні він укладається і який 
його зміст? 
12. Охарактеризуйте природу виробничої демократії ті її роль у розвитку соці-
ально-трудових відносин. 
13. Назвіть тенденції розвитку соціального партнерства на прикладі країн 
Європейського Союзу. 
Завдання для індивідуальної роботи 
1. Розкрийте причини, що стримують розвиток соціального партнерства в Україні. 
2. Підготуйте проект заходів щодо розвитку соціального партнерства в 
Україні. 

















Література для поглибленого вивчення 
1. Осовий Г. В., Жуков В. І., Руденко В. М., Семеніхін В. О. Соціально-трудові від-
носини: питання теорії та практики в Україні: Навч. посіб. — К.: АПСВ, 2005. 
2. Балабанова Н. В., Жуков В. И., Пилипенко В. Е. Социальный диалог. Социальное 
партнерство. Социальное государство / Акад. труда и соц. отнош. ФПУ. — К., 2002. 
3. Колот А. М. Проблеми розбудови національної моделі соціально-трудових від-
носин // Україна: аспекти праці. — 2000. — № 2. — С. 23—28. 
4. Тристоронні консультації / Пер. з англ.; За ред. В. І. Костриці. — К.: Міленіум, 
2002. 
5. Сучасний стан, проблеми та тенденції соціально-трудових відносин в Україні: 
спроба соціального конструювання / Відп. ред. Ю. І. Наєнко, Ю.О. Привалов. — К.: 
Стилос, 2003. 
6. Нариси історії професійних спілок України. — К.: Федерація профспілок Украї-
ни: Акад. праці і соціальних відносин, 2002. — С. 600—655. 
7. Андрущенко А. І., Дубровський І. М. Система соціального партнерства як інститут 
регулювання трудових відносин в Україні. — Харків: Реал, 2004. 203
8. Жуков В., Скуратівський В. Соціальне партнерство в Україні. Навч. посіб. — К.: 
УАДУ, 2000. 
9. Колот А. М. Глобалізація економіки та її вплив на соціально-трудову сферу // 
Україна: аспекти праці. — 2001. — № 3. — С. 23—29. 
10. Глобальна економіка XXI століття: людський вимір: Монографія / За заг. ред. 
А.М. Поручника, Д. Г. Лук’яненка. — К.: КНЕУ, 2008. 






























графія. — 2-ге вид., без змін. — К.: КНЕУ, 2008. 
12. Колот А. М. Соціальне партнерство на зламі тисячоліть: стан, виклики, тенденції 
розвитку (на прикладі країн Європейського Союзу) // Соціальна політика. — 2009. — 
Січ., лют.  
13. Roberts H. S. Dictionary of Industrial Relations, Revised Edition. — Washington, 1971. 
 

































7.1. Ринок праці: сутність, особливості та функції. 
7.2. Механізм саморегулювання та функціонування ринку 
праці. 
7.3. Зайнятість населення та її регулювання. 
7.4. Безробіття в системі регулювання ринку праці. 
 
Резюме 
Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення 
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 зміст соціально-трудових відносин, що в сукупності роз-
кривають сутність ринку праці; 
 сутність механізму саморегулювання та функціонування 
ринку праці як взаємозв’язану дію його елементів: попиту, 
пропонування, ціни, конкуренції, резервування праці, трудо-
вої мобільності; 
 переваги гнучкості ринку праці та позитивні ефекти трудо-
вої мобільності, а разом з цим — можливі їх наслідки для 
працівників; 
 концепції, види, форми зайнятості населення та принципи 
її регулювання;  
 причини та загрозливі наслідки безробіття, зокрема його 
найнебезпечнішої форми — циклічної, 
а також УМІТИ: 
 оперувати статистичними даними про стан і динаміку ринку 
праці; 
 
  складати кількісно-якісну характеристику основних класи-
фікаційних груп ринку праці; 
 обчислювати показники зайнятості та безробіття; 
 аналізувати структуру зайнятості населення та класифікува-
ти безробітних за різними ознаками. 






































Ключовою проблемою економіки праці є розміщення та раціональне 
використання найціннішого ресурсу — праці, які за умов ринкових відносин 
здійснюються через ринок. 
Ринок праці охоплює значну частину соціально-трудових відносин, які опо-
середковують взаємодію роботодавців та працівників з приводу визначення ці-
ни, обсягів та умов праці з дальшим розподілом доходів і формуванням стиму-
лів до високої трудової активності. 
Незважаючи на те що практично кожна людина тією чи іншою мірою знайома з 
ринком праці, теоретично визначити це явище досить непросто. Як і будь-який ін-
ший ринок, скажімо, капіталу, товарів, землі, інформації, ринок праці є інститутом, 
або механізмом, який зводить разом покупців (пред’явників попиту) і продавців 
(постачальників) конкретного товару або послуги. У процесі взаємодії продавців і 
покупців виникають певні економічні відносини, розвиток яких регулюється зако-
нами ринкової економіки. Проте, попри спільні властивості, ринок праці має істот-
ну специфіку, зумовлену його внутрішньою природою. 
З позицій діалектичної логіки сутність явища розкривається через єдність його 
об’єкта, суб’єкта та суб’єктно-об’єктних зв’язків. По-різному визначаючи об’єкт ринку 
праці (предмет купівлі-продажу), учені доходять неоднозначного розуміння його 
сутності. Класики політичної економії А. Сміт і Д. Рікардо доводили, що на даному 
ринку продається праця, яка має свою природну і свою ринкову ціну. На противагу 
цьому з марксистської позиції специфічним товаром на ринку праці вважається ро-
боча сила виробника. У сучасній світовій економічній думці розвивається перший 
підхід з уточненням об’єкта ринку праці як трудових послуг (послуг праці), що на-
даються найманим працівником роботодавцеві згідно з умовами трудової угоди. 
Категорії «праця» і «робоча сила», звичайно, не тотожні. Робоча сила — це 
сукупність фізичних, інтелектуальних та духовних здатностей людини до праці, 
тоді як праця є процесом споживання або використання робочої сили під час 
створення матеріальних чи духовних благ. 
Використання робочої сили у процесі виробництва (матеріального чи духов-
ного) виявляється у наданні працівником певних послуг своєї праці на певний 
час і за певну плату. При цьому виникає важливе питання: що саме продається 
на ринку праці? Що є об’єктом відносин купівлі-продажу? 
Це питання довгий час залишається дискусійним у вітчизняній економіч-
ній науці. По суті, є два основні підходи щодо його розв’язання. Перший, 
марксистський, розглядає робочу силу як товар, аргументуючи тим, що на 
 
 момент купівлі-продажу самої праці ще немає1. Другий, неокласичний — 
мейнстрим (основний напрямок сучасної економічної думки), заперечує саму 
ідею можливості купівлі-продажу робочої сили, невіддільної від самої лю-
дини, і стверджує, що об’єктом відносин на ринку праці є послуги праці, або 




























                     
Згідно з цими поглядами марксистська ідея про те, що робітник продає свою 
робочу силу власникові капіталу, в умовах сучасного розвитку виробництва і 
його людського фактора не відбиває всіх реалій. Аргументуємо цю тезу. По-
перше, робоча сила невіддільна від її власника. Купівля-продаж товару перед-
бачає його фізичне відчуження від попереднього власника. Робоча ж сила зав-
жди залишається власністю самого працівника. «Трудові послуги можна нада-
ти, самих же працівників не можна ні купити, ні продати», — зазначають Р. Дж. 
Еренберг і Р.С. Сміт3. По-друге, якщо розглядати робочу силу як сукупність фі-
зичних та духовних здібностей людини до праці (а це класичне положення 
спростувати неможливо), то чи можна уявити собі такий конкретний процес 
праці, де б споживалися цілком усі ці здібності? Зрозуміло, що працівник щора-
зу використовує не весь обсяг своїх здібностей, а саме ту частину за кількістю 
та якістю, котра необхідна для виконання певних послуг. А це означає, що про-
дається не робоча сила взагалі, а її конкретні послуги. Це теоретичне припу-
щення підтверджується багаторічною практикою трудових угод, об’єктом яких 
є чітко визначені трудові послуги працівників за складом, якістю, обсягом, три-
валістю. По-третє, згідно з тими самими трудовими угодами послуги праці 
продаються на конкретно визначений термін, тоді як продаж товару означає ос-
таточну передачу його іншому власникові. По-четверте, теза про продаж ро-
бочої сили неминуче передбачає, що в самому процесі виробництва праців-
ник втрачає право розпоряджатися своєю робочою силою. Наймач, який нею 
повністю володіє, визначає всі параметри економічної поведінки працівника 
на робочому місці. Утім сучасна практика господарювання це заперечує. 
Працівник аж ніяк не є пасивним виконавцем завдань. Рівень сьогоденних 
технологій унеможливлює поелементну регламентацію і тотальний контроль 
за трудовими функціями. Певну їх частку, котра чимраз зростає, працівник 
виконує самостійно, виявляючи свій власний індивідуальний підхід, застосо-
вуючи свої здібності, які можуть бути і не зазначені в контракті. Повне роз-
порядження робочою силою іншої людини можливе хіба що на ранішніх не-
зрілих стадіях розвитку суспільства в цілому і виробництва зокрема. За умов 
ринкової економічної свободи «…робітник продає свою працю, але сам він 
залишається власником самого себе», — стверджував засновник неокласициз-
му Альфред Маршалл4. 
Тепер зупинимось на контраргументах щодо неокласичної позиції. На думку 
Л.С. Шевченко, послуги праці не можуть бути об’єктом купівлі-продажу на ри-
 
1 Тумакова С.В. Государственное регулирование национального рынка рабочей силы: институциональ-ные предпосылки и направления развития: Монография. — Донецк, 2008. — С. 81; Шевченко Л.С. Ринок праці: сучасний економіко-теоретичний аналіз: Монографія. — Харків: Видавець ФО-П Вапнярчук Н.М., 
2007. — С. 23—30. 
2 Петрова І. Л. Сегментація ринку праці: теорія і практика регулювання. — К.: Таксон, 1997. — С. 12—
14. 
3 Эренберг Р. Дж., Смит Р. С. Современная экономика труда. Теория и государственная политика. — М.: Изд-во МГУ, 1996. — С. 2. 






































                     
нку праці, оскільки є невідчутними, безпосередньо невимірюваними, невідділь-
ними від їхнього використання, гетерогенними (непостійна якість трудової по-
слуги), такими, що їх не можна зберігати або нагромаджувати, а також через 
відсутність у роботодавця права власності на трудову послугу1. Окреслені риси, 
справді, надають особливості послугам праці як товару, виділяючи їх серед ін-
ших, проте не заперечують можливості їх купівлі-продажу, як, до речі, ще бага-
тьох товарів та послуг, які створюються в сучасній ринковій економіці та не 
мають звичної матеріальної форми. Іноді зауважують, що, оплачуючи працю, 
роботодавці орієнтуються не тільки на її результати, але й на особистісні риси 
працівника (компетентність, лояльність, комунікабельність). Це, безумовно, 
так, однак ці риси оцінюються не самі по собі, а як фактори якості створюваних 
працівником трудових послуг, поза контекстом яких вони не є предметом інте-
ресу роботодавця. 
Отже, об’єктом купівлі-продажу на ринку праці є послуги праці. Саме вони 
реалізуються у процесі виробництва, а після його завершення дістають ринкової 
оцінки. Принципово важливо, що ринок оцінює саме послуги праці, тобто реа-
льний внесок працівника у створення продукції, а не його потенційні здібності 
до праці. Слід зважати й на те, що під час укладання трудових угод роботода-
вець ураховує не тільки професійні, а й моральні якості людей, надаючи перева-
гу чесним, порядним, комунікабельним, лояльним працівникам. Працівники та-
кож з більшою готовністю погоджуються на роботу в умовах сприятливого 
соціально-психологічного клімату. Однак ясно, що моральні аспекти соціально-
трудових відносин не є предметом ринкового обміну, хоч і можуть впливати на 
нього. У зв’язку з цим, на нашу думку, доцільно віддати перевагу терміну «ри-
нок праці», а не «ринок робочої сили», що частіше вживається в публікаціях. 
Адже це, до речі, відповідає і терміну, який використовується в міжнародній 
практиці, — labour market. 
Визнання послуг праці об’єктом системи відносин ринку праці допомагає 
розв’язати дискусійні питання про сферу їх реалізації. 
Ринок узагалі є конкретно-історичною формою організації процесу руху ре-
сурсів і продуктів. Ринок праці, відповідно, є специфічною формою руху самої 
праці в усіх сферах і фазах цього руху. Це означає, що він охоплює, по-перше, 
усі сфери, де відбувається процес продуктивного споживання праці, по-друге, 
усі фази відтворювального процесу, фактором яких є праця. Отже, немає під-
став ототожнювати ринок праці зі сферою обміну. Ринкова оцінка праці лише 
виявляється у відносинах обміну, формується ж вона саме у виробничому про-
цесі. Відносини купівлі-продажу на ринку праці лише висвітлюють ті закономір-
ності, які властиві процесу виробництва. Саме процес виробництва, набуваючи 
форми ринкової організації, визначає характер процесів, що розгортаються в 
інших фазах та сферах економіки, у тому числі в обміні. 
З’ясувавши об’єкт відносин ринку праці, необхідно виявити його суб’єкти. 
Суб’єктами ринку праці є сторони—учасники процесу праці: працівники як 
власники робочої сили і продавці послуг праці; підприємці як власники капіта-
лу і покупці послуг праці; організації найманих працівників та організації робо-
 
1 Шевченко Л.С. Ринок праці: сучасний економіко-теоретичний аналіз. — С. 23—26. 
 
 тодавців; держава, яка виконує певні функції щодо регулювання відносин між 
ними. 
Працівники, які уособлюють пропонування праці, включають як зайнятих, 
так і незайнятих у тій частині, яка фактично шукає роботу. Попит, уособлений 
роботодавцями, охоплює сукупність таких, що функціонують, і вакантних ро-
бочих місць, які потребують заповнення. За альтернативним, або так званим ву-
зьким підходом, ринок праці включає тільки безробітних з боку пропонування 
та вакансії. Проте ринок праці не вичерпується відносинами наймання, оскільки 
попит та пропонування на ньому охоплюють не тільки тих, хто наймається на 
роботу, а й тих, хто сьогодні має своє робоче місце. Зведення суб’єктів ринку 
праці лише до безробітних не тільки не дозволяє розкрити суб’єктну характери-
стику ринку праці, а й перешкоджає розробленню конкретних дій щодо його 
вдосконалення. Теоретична помилка, коли під «ситуацією на ринку праці» ро-
зуміють наявність безробітних, є хибною для практики регулювання ринку пра-
ці, яка обмежується в даному разі соціальними заходами з запобігання безробіт-
тю та допомоги безробітним. Центральними ж проблемами регулювання ринку 






















юв 3) виявляють процес праці з погляду її результату і визначають спосіб оцінки праці та винагороди працівника.  
ан
ня
 2) розкривають функціонування самої праці, спосіб її координації та викорис-
тання (на мікро- і макрорівні); 
со
ці
ал 1) характеризують працю як процес взаємодії з засобами виробництва (між-факторні зв’язки) та характеризують спосіб залучення індивідуальної праці до 
процесу виробництва; 
Визначивши суб’єкт і об’єкт ринку праці, окресливши коло процесів, де роз-
гортається їх взаємодія, треба розкрити його внутрішню структуру, тобто ви-
явити його власну сутність як сукупність суб’єктно-об’єктних зв’язків або від-
носин. Сукупність суттєвих відносин процесу праці включає ті, що: 
Узяті в конкретно-історичній, ринковій формі, вони утворюють суть ринку 
праці як сукупності соціально-трудових відносин з приводу способів залучення 
індивідуальної праці в процес виробництва, способів координації та викорис-
тання праці та способів її оцінки, в які вступають працівники, надаючи трудові 
послуги, і підприємці, купуючи та використовуючи їх. Такий підхід дозволяє 
подати ринок праці як процес або динамічну модель, складниками якої є вхід 
(спосіб залучення індивідуальної праці до процесу виробництва), процес (спосіб 
координації та використання праці) та вихід (спосіб оцінки праці та винагороди 
працівника). 
Розкриваючи сутність ринку праці як багатоаспектного й багаторівневого 
динамічного явища, потрібно, на нашу думку, застосовувати інтегрований 
підхід, елементами якого, поряд із процесним, є системний та ситуаційний 
підходи.  
Системний підхід, з одного боку, являє ринок праці як багатокомпонентну і 
багаторівневу систему соціально-економічних відносин у сфері праці. З дру-
гого боку, ринок праці є підсистемою національного ринку, складовою зага-
льного ринкового кругообігу, а отже, віддзеркалює загальні закономірності 
його розвитку.  
 
 Оскільки фактори зовнішнього та внутрішнього середовища постійно змі-
нюються, ринок праці має швидко адаптуватися до нових явищ і тенденцій. 
У зв’язку з цим зростає роль ситуативного підходу до ринку праці, який дозво-
ляє змоделювати його розвиток на перспективу з урахуванням можливих техні-
ко-організаційних та соціально-економічних змін. 
Процесний підхід простежується також в аспекті основних потоків, які по-
стійно відбуваються між його суб’єктами з різним статусом. Для їх характерис-







































(3) Вихідна пенсію,вихід з ЕАН












Рис. 7.1. Основні потоки на ринку праці 
Подана модель містить чотири види основних потоків на ринку праці: 
1) зайняті працівники стають безробітними, добровільно звільняючись із ро-
боти, або звільнені внаслідок організаційних змін чи порушення трудової дис-
ципліни; 
2) безробітні стають зайнятими, якщо вони знайшли нову роботу або повер-
нулись на ту, з якої раніше були тимчасово звільнені; 
3) зайняті та безробітні, які припиняють роботу або її пошук у зв’язку з ви-
ходом на пенсію, строковою військовою службою, навчанням, відпочинком то-
що (тобто виходячи зі складу економічно активного населення); 
4) особи у складі економічно неактивного населення, які вперше та повторно 
вступають до лав найманої робочої сили, або одразу знаходячи робоче місце, 
або через статус безробітного. 
Із загальної характеристики ринку праці випливає, що завдяки своїм специ-
фічним суб’єктам, об’єктам та соціально-економічним відносинам він істотно 
відрізняється від інших ринків. Основні його особливості такі: 
1) предметом купівлі-продажу є право на використання трудових послуг 
протягом певного строку, а не право на власність, оскільки робочу силу як по-
тенційну здатність індивіда до праці не можна відокремити від самого праців-
 
 ника. Роботодавець стає власником результатів праці, оцінюючи й оплачуючи 
затрачені трудові зусилля; 
2) продаж трудових послуг залежить не тільки від ціни (заробітної плати), а й 
від негрошових факторів, таких як умови праці, графік роботи, гарантії зайнятості, 




























                     
3) поняття ціни на ринку праці та процес її формування має істотні відмінно-
сті порівняно з іншими ринками. Ціною праці (трудових послуг) є заробітна плата 
працівника. У моделях економіки праці під заробітною платою розуміють ставку 
оплати праці або ціну однієї години праці (wage rate). В українській статистичній 
практиці використовується показник місячної заробітної плати. Проте працівник 
одержує від підприємства не тільки заробітну плату, а й інші виплати та пільги, у 
тому числі не пов’язані з відпрацьованим робочим часом, які разом утворюють за-
гальну винагороду за працю. Крім того, у графічних моделях економіки праці як 
ціну праці використовують показник номінальної заробітної плати, а не реальної, 
що показує, яку кількість товарів та послуг можна придбати на номінальну заробі-
тну плату; 
4) значну роль відіграють позаконкурентні (інституціональні) фактори: тру-
дове законодавство, профспілки, спілки роботодавців, державна служба зайня-
тості, державні програми у галузі зайнятості та безробіття, приватні кадрові 
агентства, кадрові служби підприємств; 
5) фактором ризику на ринку праці є недосконала (асиметрична) інформація на 
момент укладення трудової угоди, яка ускладнює, з одного боку, пошук потрібних 
працівників, а з другого — пошук підходящої роботи. І працівник, і роботодавець 
під час укладення угоди повідомлюють, як правило, не всі дані про себе, про спе-
цифіку роботи, про взаємні вимоги. У процесі використання праці можуть вияви-
тися несподівані моменти, які не відповідають очікуванням сторін; 
6) угоди між роботодавцем та найманим працівником відрізняються високим 
ступенем індивідуалізації, що пояснюється різноманіттям професійно-
кваліфікаційних та особистісних властивостей претендентів, з одного боку, та 
особливостями пропонованих вакансій — з другого; 
7) укладені на ринку праці угоди є не одноразовим актом, а початком трива-
лого процесу, протягом якого розкриваються професійні та особистісні якості 
працівника, удосконалюються трудові навички, розвиваються соціально-
трудові відносини, що спричиняє внесення змін до трудових угод. 
Закономірною ознакою ринку праці є його сегментація, або поділ, на віднос-
но стійкі групи економічно активного населення, різні за способами їх залучен-
ня, участі у процесах праці та одержання доходів від неї1. Конкуренція та мобі-
льність між сегментами ринку праці обмежені, тоді як усередині них можуть 
бути достатньо гострими.  
Існують три великі сегментаційні моделі ринку праці, які утворюють пер-
винний та вторинний, внутрішній та зовнішній, формальний та неформальний 
сегменти. Критеріями сегментації є відмінності вияву суттєвих характеристик 
ринку праці: способів залучення індивідуальної праці в процес виробництва, 
способів координації та використання праці та способів її оцінки. 
Процес розвитку ринку праці забезпечують такі функції: 
 
1 Петрова І. Л. Сегментація ринку праці: теорія і практика регулювання. — С. 77—78. 
 
  розподільна — розподіл працівників за професіями та кваліфікацією, ви-
дами економічної діяльності та регіонами; 
 регулятивна — регулювання руху людських ресурсів у національному гос-
подарстві з метою забезпечення їх раціонального використання, коли кожне 
підприємство прагне ефективно застосовувати працю певної кількості та якості; 
 інформаційна — надання інформації про умови наймання, рівні зарплати, 
кон’юнктуру ринку; 
 посередницька — установлення зв’язку між роботодавцями та працівника-
ми, збалансування їхніх часто протилежних економічних інтересів, забезпечен-





































 відтворювальна — відшкодування зусиль, затрачених у прцоесі створення 
трудових послуг; 
 стимулювальна — стимулювання кращого виконання трудових послуг, 
якісного вдосконалення робочих місць, прогресивних зрушень у структурі регіо-
нальних та галузевих ринків праці; 
 оздоровча — конкурентне витіснення неефективних робочих місць та пра-
цівників, чия компетентність не відповідає необхідним вимогам.  
Виконання даних функцій здійснюється внаслідок дії певного ринкового ме-
ханізму, завдяки якому відбувається саморегулювання та функціонування рин-
ку праці. 
7.2. МЕХАНІЗМ САМОРЕГУЛЮВАННЯ  
ТА ФУНКЦІОНУВАННЯ РИНКУ ПРАЦІ  
Механізм функціонування ринку праці є способом взаємодії та узго-
дження інтересів роботодавців і реальних та потенційних працівників щодо об-
сягів та умов використання праці в різноманітних трудових процесах. Його ос-
новними елементами є попит, пропонування, ціна, конкуренція, 
резервування праці та трудова мобільність. 
Функціонування та розвиток ринку праці є органічною складовою загально-
го руху ринкової економіки, в якому праця виступає у двох іпостасях: як дже-
рело доходу і як виробничий фактор. Подвійна роль праці, по-перше, обумов-
лює особливе місце ринку праці у круговому потоці, по-друге, визначає 
економічну поведінку роботодавців та найманих працівників власно на ринку 
праці. Отже, механізм функціонування ринку праці потрібно розглядати, з од-
ного боку, як елемент загального ринкового механізму, а з другого — як відно-
сно самостійну компоненту останнього. Узятий у першому аспекті ринок праці 
функціонує в єдності з двома іншими ринками — капіталів і товарів та послуг. 
Його взаємодію з ринками товарів та послуг можна побачити, скориставшись 
моделлю кругового потоку1 (рис. 7.2). 
Зображена модель демонструє взаємозв’язок ринку праці та ринку товарів і 
послуг, що здійснюються за допомогою ринкових сил попиту і пропонування. 
Основними аспектами даного взаємозв’язку є домогосподарства і підприємства. 
Останні мають на меті одержання прибутку, для чого виробляють товари і на-
                      
1 Bruce E. Kaufman. The Economics of Labor Markets. 3rd ed. The Driden Press, 1991. — P. 3. 
 
 дають послуги з дальшою їх реалізацією на ринку. Пропонування товарів і по-
слуг з боку підприємств позначається кривою пропонування SТ. З іншого боку, домогосподарства бажають придбати товари і послуги на ринку, утворюючи 
попит, що описується кривою DТ. Взаємодія попиту і пропонування на товар-
ному ринку йде до встановлення рівноважної ціни ( ) та рівноважної кількості 














































Рис. 7.2. Ринок праці в моделі кругового потоку в економіці 
З нижньої частини рис. 7.2 видно, як купівля праці підприємствами (робото-
давцями) та її продаж домогосподарствами (працівниками) у своїй єдності ве-
дуть до визначення рівнів зайнятості і заробітних плат в економіці. Щоб поста-
чати товари і послуги на ринок, підприємства купують достатню кількість праці 
(виробничий фактор) і капіталу на факторних ринках. Бажання збільшити виро-
бництво і реалізацією товарів і послуг веде до збільшення попиту на ринку пра-
ці, що зображується кривою попиту DL. Аналогічно, домогосподарства, які хо-чуть збільшити споживання товарів і послуг, пропонують більше праці 
(джерело їхнього доходу), що утворює пропонування праці на ринку, зображене 
кривою SL. Взаємодія попиту і пропонування на ринку праці визначає рівень за-
робітної плати (
1
) і рівень зайнятості (
1
) в економіці. Загальна сума одер-
жаних заробітних плат, у свою чергу, визначає загальну суму витрат домогос-
подарств на ринку товарів і послуг. Зрушення на одному з ринків неминуче 
позначаються на іншому. Скажімо, збільшення попиту на товари і послуги тяг-
не за собою збільшення попиту на працю, і навпаки. Обсяги застосовуваної 
праці також визначаються обсягами і технологічними особливостями капіталу. 
Звідси випливає важливий висновок про похідний характер попиту на працю: 
його підпорядкованість попиту на інших ринках. 
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Другий аспект розвитку механізму функціонування ринку праці передбачає 
більш детальне з’ясування взаємодії його внутрішніх рушійних сил — попиту і 
пропонування. 
 
 Попит на ринку праці виражає потребу економіки в певній кількості праців-
ників у кожний момент часу.  
Сукупний попит на ринку праці дорівнює сумі тих, що функціонують, і ва-
кантних робочих місць. З іншого боку, наявність робочих місць на ринку праці 
утворює їх пропонування, яке має задовольняти попит економічно активного 
населення на них. Сукупне пропонування на ринку праці дорівнює чисельності 
зайнятого та незайнятого населення, яке шукає роботу.  
Основною проблемою є досягнення збалансованості попиту і пропонування 






































Dk  . 
Теоретично можливі три варіанти значень даного показника: 
1. k = 1. Ситуація повної збалансованості. Теоретично можлива, але на практиці 
може існувати, скоріше, як виняток, нетривалий час, не на всьому ринку праці. 
2. k < 1. Ситуація спадного, або недостатнього, попиту. Частина економічно 
активного населення не може знайти роботу, існує безробіття. 
3. k > 1. Ситуація зростаючого попиту, дефіцит робочої сили. 
За ринкової економіки сукупний попит та сукупне пропонування, як прави-
ло, не збігаються. Проте за будь-яких обставин існує певна частина сукупного 
ринку, для якої попит дорівнює пропонуванню (рис. 7.3). 
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Рис. 7.3. Задоволений попит на ринку праці 
На рисунку зображено сукупний попит і сукупне пропонування, які разом 
утворюють сукупний ринок праці. Заштрихована частина, в якій сукупний по-
пит дорівнює сукупному пропонуванню, є задоволеним попитом. Частини, що 
не перетинаються, є незадоволеним попитом і незадоволеним пропонуванням і 
разом утворюють поточний ринок праці: 
ПР = СР – ЗП, 
де ПР — поточний ринок праці; 
СР — сукупний ринок праці; 
ЗП — задоволений попит на працю. 
Результатом взаємодії попиту і пропонування на ринку праці є певний обсяг 
зайнятості та ціна послуг праці. 
Зрозуміти принцип дії механізму ринку праці допромагає його спрощена мо-
дель, властива для умов вільної конкуренції. Її розгляд потребує певних припу-
щень, а саме: 
 поведінка основних суб’єктів ринку є раціональною, тобто діяльність кож-
ної людини і кожного підприємства спрямована на максимізацію задоволення 
особистих інтересів. Для підприємств узагальненим головним інтересом є при-
буток, для працівника — рівень доходу від праці у вигляді заробітної плати; 
 
  на ринку праці продаються і купуються якісно однорідні трудові послуги, а 
на робочих місцях пропонуються однакові умови праці; 
 покупці і продавці трудових послуг мають вичерпну інформацію щодо 
стану ринку праці, можливих альтернатив та чітку ієрархію переваг; 
 продуктивність праці є сталою величиною і не залежить від тривалості ро-
бочого часу та інших факторів; 
 оплата праці складається лише із заробітної плати, яка відповідає відпра-
цьованому часу, тобто для підприємства має значення тільки загальна кількість 




 на ринку праці присутня велика кількість покупців та продавців (незалеж-
них один від одного та таких, що конкурують між собою у відповідних групах); 
при цьому жоден окремий продавець чи покупець не має можливості впливати 
на ринкову ціну товару (тобто на ставку зарплати). Заробітна плата встановлю-
ється в результаті загальної взаємодії всіх учасників ринкового процесу; 

























а  якості та продуктивності праці; л
ь  розмірів і продуктивності використовуваного капіталу; н
о  попиту на продукцію підприємства; 
За умови досконалої конкуренції індивідуальний попит на працю — це кіль-
кість працівників певної професії, яку хоче і може найняти окремий роботода-
вець за того рівня заробітної плати, який на даний момент склався у галузі. Він 
є похідним від: 
 ціни, за якою купуються послуги праці. 
Зазначені фактори можуть істотно впливати на зміну попиту на ринку 
праці. 
Роботодавці, наймаючи працівників, виходять з того корисного ефекту, який 
дасть їм застосування найманої праці, орієнтуючись на граничний дохід від 
праці кожного наступного працівника, залученого до роботи. На практиці це 
означає, що, запрошуючи на роботу нову людину, роботодавець оцінює, яку до-
даткову цінність (value added) вона принесе підприємству. Саме граничний до-
хід від роботи працівника на підприємстві є визначальним фактором попиту на 
працю з боку підприємця, який прагне максимізувати свої прибутки, заоща-
джуючи витрати. Згідно з законом граничної продуктивності граничний про-
дукт, а значить, і доход підприємства зі збільшенням чисельності зайнятих па-
дає. (Припускається, що другий фактор виробництва — капітал — залишається 
незмінним.) Якщо ж з кожним додатковим працівником граничний дохід скоро-
чується, то збільшити наймання підприємство, яке максимізує прибутки, але 
мінімізує витрати, погодиться лише після зменшення ціни даного фактора. Це 
свідчить про обернено пропорційну залежність між попитом та ціною праці, яка 











































Рис. 7.4. Попит і пропонування на ринку праці 
 
Пояснити спадний характер кривої попиту можна виходячи з двох специфіч-
них ефектів. Перший — ефект масштабу — полягає в тому, що зміна у ціні пра-
ці, припустимо, її збільшення, невідворотно призводить до збільшення витрат 
виробництва, а відтак і цін на готову продукцію. Споживачі на ринку товарів та 
послуг, очевидно, зменшать купівлю даної продукції, а роботодавці, у свою 
чергу, будуть прагнути скоротити її виробництво. Як наслідок, попит на працю 
скоротиться. Такий самий ефект, тільки у зворотному напрямку, можна очіку-
вати, якщо ціна праці з якихось обставин знизиться. Роботодавець буде в змозі 
найняти більше працівників. Тож ефект масштабу доводить обернену залеж-
ність між попитом на працю та її ціною.  
Другий ефект — заміщення — виникає тоді, коли роботодавці, підвищуючи 
заробітну плату, намагаються знизити витрати виробництва за допомогою праце-
ощадних, або капіталомістких, технологій, по суті, заміщуючи працю капіта-
лом. Унаслідок цього попит на працю скорочується, як і в попередньому випад-
ку. Тобто спадна крива попиту на працю показує, як зі зміною заробітної плати 
попит на працю рухається вздовж кривої у протилежному напрямку.  
Залежність попиту від ціни праці характеризується його еластичністю, яка 
показує, як зміниться обсяг зайнятості, якщо ціна праці зміниться на один про-
цент. 
Пропонування праці — це кількість працівників, які пропонують свої послу-
ги роботодавцям за того рівня заробітної плати, який на даний момент склався в 
галузі. 
Індивідуальне пропонування праці визначається поведінкою працівника, 
спрямованою на максимізацію корисності роботи за обмежених ресурсів (його 
час, трудовий потенціал). Приймаючи рішення про те, працювати чи не працю-
вати (а це є вихідне рішення на ринку праці), він оцінює дві альтернативи: 
 працювати, щоб збільшити свій дохід; 
 не працювати, щоб зберегти вільний час заради дозвілля, навчання, влад-
нання сімейних справ тощо.  
Це — взаємовиключні альтернативи: збільшуючи час роботи, працівник ско-
рочує свій вільний час. Тому збільшити час роботи він погодиться лише тоді, 
коли матиме достатній стимул у вигляді більшої ціни за свої трудові послуги. 
Отже, залежність між пропонуванням праці та її ціною є прямо пропорційною. 
Але це не завжди так, саме тому що для працівника залишається цінним вільний 
час. Що більші доходи від праці, то більше цінується вільний час, оскільки сам 
відпочинок виступає благом, на яке витрачається дохід від праці. Отже, після 
певного рівня доходу пропонування праці починає скорочуватись, незважаючи 
 
 на збільшення заробітної плати. В основі цього лежать ефект доходу й ефект 
заміни (робочого часу — вільним), які впливають на поведінку працівника. Ви-
східний характер кривої пропонування (див. рис. 7.4) пояснюється тим, що, по-
перше, оскільки працівник здійснює раціональний вибір, то для нього пропону-
вання праці є втраченими можливостями альтернативного використання часу. 
Щоб відшкодувати їх, заробітна плата має підвищуватись. По-друге, зі збіль-
шенням робочого часу зростає напруження робітника від кожної його додатко-
вої одиниці. Щоб відшкодувати це, підприємство має підвищувати платню. Збі-
льшення пропонування праці у відповідь на зростання її ціни лежить в основі 
ефекту заміни, дія якого представлена у висхідній частині кривої пропонування. 
Ефект доходу спонукує працівника більше цінувати час дозвілля. Це означає, 
що після досягнення певного рівня доходу працівник починає надавати перева-
гу якісному використанню вільного часу. Індивідуальне пропонування часу 
скорочується, що на графіку зображено зміною напряму кривої пропонування. 
З іншого боку, тепер збільшується ціна дозвілля, оскільки за кожну годину можна 
було б заробити більше. Тож на практиці важко визначити, який ефект доміну-
ватиме у кожному конкретному випадку. Проте відомо, що ефект доходу, влас-
тивий для індивідуального пропонування, нівелюється на сукупному ринку 
праці, оскільки основна маса зайнятих та потенційних працівників прагне пра-
цювати більше за вищих заробітків, і менше — у разі їх скорочення. Тому крива 



























На сукупне пропонування діють такі фактори, як чисельність економічно ак-
тивного населення, наявність у людей альтернативних джерел доходу, існуван-
ня інших альтернатив застосування своєї праці. 
Інший вигляд має крива пропонування праці для роботодавця (рис.7.5). Як-
що він пропонуватиме меншу зарплату, ніж на інших підприємствах, то не змо-
же залучити потрібних працівників. З іншого боку, він не стане платити більше 
від певного рівня, оскільки і з нижчим рівнем зарплати можна найняти потрібну 
кількість працівників необхідної кваліфікації. Отже, крива пропонування праці 
для підприємства на конкурентному ринку праці (SL) є горизонтальною. З гра-фіка видно, що за встановленою ринковою ціною (PL1) роботодавець може най-няти стільки працівників, скільки потрібно, а за будь-якого нижчого рівня зар-
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7.5. Пропонування праці для роботодавця 
Розглядати попит і пропонування праці окремо можна лише теоретично, у 
житті вони реалізуються в процесі взаємодії, яка призводить до встановлення 
рівноважної ціни. Формою ціни праці у ринковій економіці є заробітна плата — 
винагорода, як правило, у грошовому виразі, яку виплачує відповідно до трудо-
 
 вого договору роботодавець працівникові за виконану роботу, тобто за надані 
трудові послуги. Як ринкова оцінка праці, заробітна плата є результатом взає-
модії попиту і пропонування, наслідком взаємного пристосування інтересів ро-
ботодавців та найманих працівників. Підсумовуючи розгляд способів їхньої 
економічної поведінки, зауважимо, що кожна сторона прагне максимізувати ко-
рисний ефект від праці та мінімізувати затрати праці. Для роботодавця корис-
ним ефектом від праці є створюваний працівником граничний дохід, а витрата-
ми — заробітна плата, що виплачується працівникові, тоді як для працівника, 
навпаки, корисним ефектом від праці є заробітна плата, а затратами — затраче-
ний на роботу час, трудові зусилля в процесі надання трудових послуг, а також 
втрачені альтернативи використання свого часу, дозвілля тощо. Саме механізм 
порівняння ефекту від праці та затрат на неї, здійснюваний обома сторонами — 
учасниками ринку праці, і приводить урешті-решт до встановлення ринкової 












































Рис. 7.6. Механізм взаємодії внутрішніх факторів ринку праці 
З рисунка видно, як у результаті ринкової взаємодії попиту і пропонування 
праці встановлюється конкурентна ціна праці, в якій втілено як затрати праці, 
так і корисний ефект від праці. При цьому обидва цінотвірні фактори діють і 
через попит, і через пропонування, реалізуючи раціональну поведінку як під-
приємців, так і покупців. Попит на працю регулюється зіставленням корисного 
ефекту від праці (який підприємець прагне максимізувати) і витратами підпри-
ємця на працю (які він хоче мінімізувати). Пропонування праці визначається в 
результаті зіставлення корисного ефекту праці для працівника (який він хоче 
максимізувати) і затратами на працю (втрат вільного часу, усіх інших альтерна-
тивних можливостей, напруження робочої сили), які він прагне мінімізувати. 
У результаті взаємодії даних факторів установлюється ціна праці як ціна послуг 
праці, що надаються працівником у процесі виробництва. 
Будучи результатом взаємодії попиту і пропонування на ринку праці, ці-
на, у свою чергу, за умов вільної конкуренції стає основним фактором їх ре-
гулювання, основним орієнтиром визначення напряму руху. Наслідком різ-
новекторного руху попиту і пропонування на ринку праці стає рівновага, 
тобто ситуація, в якій попит і пропонування кількісно збігаються. Точці їх 
перетину відповідають рівноважна ціна і рівноважна кількість праці. Процес 
установлення ринкової рівноваги здійснюється через постійні коливання. 
Якщо ціна праці опускається нижче від рівноважної, то попит зросте, але 
пропонування зменшиться, тобто утвориться дефіцит, і щоб найняти потріб-
 
 них працівників, роботодавці мають підвищити заробітну плату. Коли ціна 
праці, навпаки, зросте, попит знизиться, і за незмінного або більшого пропо-
нування утвориться надмір праці, або безробіття. Це змусить працівників по-
годитися на нижчу заробітну плату, що, у свою чергу, дозволить роботодав-
цям збільшити наймання. Унаслідок постійних коливань ринкова ціна праці 
наблизиться до рівноважної. 
Окреме підприємство не може вплинути на ціну праці, а визначає той рівень 
зарплати, який установився на даному ринку, та наймає кількість працівників, 
яка відповідає перетину індивідуальної кривої попиту підприємства (DL) та прямої пропонування (SL), які було показано на рис. 7.5.  Не важко зрозуміти, що ситуація рівноваги не може тривати довго. Реально 
на ринках праці рівновага постійно порушується та відновлюється. На попит і 
пропонування праці впливають інші, нецінові фактори. У процесі дії розгляну-
тих раніше факторів зміни попиту та пропонування на ринку відбувається зміна 
рівноваги. Рівноважні ціна праці та обсяг зайнятості встановлюються у новій 
точці. Припустимо, наприклад, що у місті зростає попит на житло. Відповідно 
до цього зросте попит на працю будівельників. Щоб залучити більше людей да-
ної професії, навіть способом переманювання з інших галузей, роботодавці по-






































Рис. 7.7. Установлення нової рівноваги за зміни ринкового попиту на працю 
На рис. 7.7 показано зміну ринкової рівноваги під впливом збільшення попи-ту на працю, спричиненого зростанням попиту на кінцеву продукцію. Новій точці 
рівноваги E2 відповідають нова рівноважна заробітна плата  і нова рівноваж-
на кількість праці , які перевищують попередній рівень.  
2LP
2Інша ситуація виникне, коли зміниться пропонування праці. Наприклад, уна-
слідок різних причин різко зросла чисельність людей, які пропонують послуги 
економістів у банках. Крива пропонування праці даного виду зсунеться також 
праворуч (рис. 7.8), проте за незмінного попиту ціна праці знизиться і ситуація 
















































Рис. 7.8. Установлення нової рівноваги за зміни ринкового пропонування праці 
Механізм функціонування ринку праці як спосіб взаємодії попиту та пропо-
нування, а отже, установлення ціни праці для свого здійснення передбачає два 
інші неодмінних елементи: досконалу конкуренцію та вільну трудову мобіль-
ність, тобто можливість переливів робочої сили між різними видами діяльності, 
різними робочими місцями. Вирізняють потенційну та реальну, внутрішню та 
зовнішню мобільність (у межах певної території, країни або поза їх межами), 
професійну та кар’єрну, внутрішньо- та міжфірмову, постійну та тимчасову мо-
більність. У реальному житті і конкуренція, і мобільність на ринку праці значно 
обмежені, що, ясна річ, впливає на механізм функціонування ринку праці. Фор-
мування попиту і пропонування, утворення ціни має відмінності на ринках мо-
нополії та монопсонії з необмеженою владою одного продавця або одного по-
купця. Крім того, у процесі утворення ціни послуг праці бере участь держава, 
яка запобігає її зменшенню нижче від установленого мінімального рівня заробіт-
ної плати. 
Механізм функціонування ринку праці як відкритої системи повинен містити 
засоби пристосування до змін та коливань у суспільстві, економіці або вироб-
ництві. Ступінь швидкості пристосування визначає жорсткість або гнучкість 
ринку праці. Жорсткий ринок праці реагує на зовнішні зміни зниженням або 
зростанням зайнятості та заробітної плати, проте характеризується гарантією та 
стабільністю зайнятості, більш стійкими доходами, незмінністю змісту роботи, 
безпекою праці, вищим ступенем соціального захисту, ніж гнучкий. З іншого 
боку, перевагами гнучкого ринку праці є різноманіття соціально-правових та 
організаційно-економічних заходів для забезпечення швидкої адаптації як робо-
тодавців, так і працівників до нових умов. Відповідно до адаптаційних стратегій 
на ринку праці виокремлюють такі типи його гнучкості: 
 гнучкість зовнішнього для підприємства ринку праці, яка дозволяє викори-
стовувати, поряд з кадровим ядром, тимчасових працівників, чисельність яких 
коливається залежно від потреб підприємства; 
 гнучкість внутрішнього для підприємства ринку праці, яка дозволяє запро-
ваджувати робочий час (неповний робочий день, тиждень, відпустки, ненормо-
ваний робочий час тощо); 
 функціональна, або організаційна, гнучкість, яка означає перерозподіл за-
вдань та функцій усередині підприємства з ротацією працівників; 
 фінансова гнучкість, яка дозволяє варіювати форми і системи заробітної 
плати, додаткового матеріального стимулювання, структуру витрат на робочу 
силу, методи і форми матеріальної допомоги; 
 
  просторова гнучкість, або гнучкість розміщення робочих місць (надомна 
праця, робота за викликом, телеробота); 
 гнучкість форм професійно-кваліфікаційної підготовки та перепідготовки 
працівників. 
Розглянувши ринок праці як процес, варто ознайомитися з його результата-
ми. Якщо узагальнити, то результатом функціонування ринку праці є встанов-
лення ринкової ціни та обсягу праці, відповідного певному рівню. Для більшої 
деталізації варто назвати такі результати ринку праці: 
 зміна рівня та структури пропонування праці; 
 зміна рівня та структури попиту на працю; 
 зміна рівня та структури заробітної плати; 
 зміна рівня та структури безробіття; 
 випереджання зростання номінальної заробітної плати проти реальної; 
 розшарування доходів та збіднення населення. 
Ці результати є наслідком не тільки дії ринкових саморегуляторів. У реаль-
ному житті у процес регулювання ринку праці долучаються ще дві групи фак-



























Інституціональні фактори являють вплив різних організацій, уряду, проф-
спілок, підприємств на розміщення та використання праці, а також ціноутво-
рення на ринку праці. Вплив інституцій на результати ринку праці здійснюється 
двома способами. По-перше, через установлення правил, ухвалення регулятор-
них актів, запровадження соціальних гарантій та стандартів у сфері праці. Бі-
льшість із них відбивається у кадровій політиці підприємств, трудових угодах, 
договорах, контрактах, трудовому законодавстві країни тощо. По-друге, інсти-
туції впливають на рівні заробітної плати. Суб’єктами впливу можуть бути дер-
жава, коли, скажімо, установлює мінімум заробітної плати або підвищує платню 
державним службовцям; об’єднання профспілок та об’єднання роботодавців, 
коли змінюють заробітну плату засобами договірного процесу. 
Іншою детермінантою результатів ринку праці виступають соціокультурні 
фактори, які відбивають вплив соціальних груп, норм, цінностей, настанов, 
преференцій та звичок на процес визначення ціни праці та її розподіл. Аналогі-
чно інституціональним факторам, соціокультурні впливають на ринок праці та-
кож двома способами: визначаючи того, хто може конкурувати на певному ри-
нку праці, та впливаючи на ціноутворення. Щодо першого способу — від 
соціокультурних сил, таких як соціальне та майнове становище сім’ї, заняття 
батьків, належність до певної соціальної страти, значною мірою залежить вибір 
індивідом освітнього та професійного напрямку, ступінь його мобільності на 
ринку праці. Безумовно, більший доступ до якісної та престижної освіти, при-
вабливих робочих місць, ширшу можливість пересування мають вихідці з за-
безпечених, освічених родин. Соціальна стратифікація, як і різниця у кваліфіка-
ційних рівнях, обмежує вільну конкуренцію на ринку праці. 220 
Значний вплив на результати ринку праці, зокрема щодо другого способу, 
чинять також преференції та вподобання щодо тієї чи іншої професії. Так, люди 
вибирають професію вчителя або лікаря, інженера або продавця, орієнтуючись 
не тільки на рівень відповідних заробітних плат, а й на власні побажання та по-
кликання. Зміна індивідуальних та суспільних поглядів на участь у праці та пе-
вних її видах також може врешті-решт подіяти на зрушення у заробітній платі. 
 
 Так, різке збільшення припливу жіночої праці на деякі ринки у розвинених кра-
їнах в останні десятиріччя спричинило зниження ціни їхньої праці. В основі цієї 
тенденції лежали, скоріше, не економічні, а соціальні причини — змінилося 
уявлення про роль жінки у суспільстві та способи її реалізації. Не секрет також, 
що на рівні заробітної плати позначаються і такі чинники, як дискримінація за 
віком, статтю, у деяких країнах — за расовою або національною належністю.  
В Україні відбувається суперечливий процес формування культури ринку 
праці, для якого характерно зіткнення старих і нових цінностей, уявлень та від-
носин, норм, правил і моделей трудової та підприємницької поведінки, які 
справляють суттєвий, інколи вирішальний, вплив на рішення та вибір основних 





































Отже, дія як ринкових саморегуляторів, так і інституціональних та соціокультурних 
факторів може мати як позитивні, так і негативні наслідки. В обмеженні останніх важли-
ву роль відіграє державна політика регулювання ринку праці, яку розглянемо далі. 
 
 
7.3. ЗАЙНЯТІСТЬ НАСЕЛЕННЯ ТА ЇЇ РЕГУЛЮВАННЯ 
Зайнятість населення — це найважливіший результат функціонування ринку праці, 
який означає, що внаслідок взаємодії попиту і пропонування, ціноутворення та конку-
ренції потреба частини економічно активного населення в робочих місцях є задоволе-
ною, тобто попит і пропонування на ринку праці в певному обсязі збігаються. Проте зна-
чення зайнятості виходить далеко за межі ринку праці. Зайнятість населення є фундаме-
нтом економічного зростання країни, вирішальним фактором створення валового націо-
нального продукту, матеріального й духовного добробуту людей, провідною сферою 
реалізації їх життєвих інтересів, основним засобом задоволення різноманітних потреб. 
Забезпечення зайнятості населення є найвищим пріоритетом соціально-трудових відно-
син та їх регулювання.  
! 
У найзагальнішому розумінні зайнятість населення характеризує його участь 
у суспільно корисній діяльності з метою задоволення загальних та індивідуаль-
них потреб. 
В економіці праці зайнятість аналізується в таких аспектах: 
 як статистично-облікова категорія. Згідно з міжнародною та вітчизняною 
статистикою праці зайнятими вважаються особи віком 15—70 років, котрі: пра-
цювали протягом обстежуваного тижня хоча б одну годину за наймом за вина-
городу в грошовому чи натуральному вигляді, індивідуально (самостійно), в 
окремих громадян або на власному (сімейному) підприємстві; працювали без-
коштовно на підприємстві, у бізнесі, що належить будь-кому з членів домогос-
подарства, або в особистому селянському господарстві з метою реалізації про-
дукції, виробленої внаслідок цієї діяльності; особи, які були тимчасово відсутні 
на роботі, тобто формально мали робоче місце, власне підприємство (бізнес), 
але не працювали протягом обстежуваного періоду з незалежних від них особис-
то обставин; 
 як соціально-економічна категорія, що характеризує сукупність економіч-
них, правових, соціально-трудових, національних та інших відносин, 
пов’язаних із забезпеченням працездатного населення робочими місцями та йо-
го участю в суспільно корисній діяльності, що приносить їм заробіток або дохід 
(прибуток); 
 
  як результат взаємодії попиту і пропонування на ринку праці, що означає 
встановлення певної чисельності зайнятих за певного рівня цін на послуги їх-
ньої праці; 
 як компонент макроекономічних пропорцій: зайнятість – валовий внутрі-
шній продукт, зайнятість – доходи тощо; 
 як важливий напрямок соціально-економічної політики держави, націлений 
на додержання основних макроекономічних пропорцій та забезпечення повної, 




























                     
Відповідно до Закону України «Про зайнятість населення» зайнятість визна-
чається як «...діяльність громадян, пов’язана із задоволенням особистих і суспі-
льних потреб і така, що, як правило, приносить їм дохід у грошовій або іншій 
формі». У цій дефініції, однак, є деякі неточності, що припускають неоднознач-
ність трактувань. По-перше, не конкретизовано, яка саме діяльність мається на 
увазі, адже деякі її види можуть бути незаконними чи суспільно шкідливими, 
по-друге, досить сумнівним є зауваження «як правило», котре припускає мож-
ливість зайнятості без доходу. 
Уточнити зміст зайнятості дають змогу концепції, що висвітлюють її різні 
аспекти. Це концепції повної, продуктивної, ефективної та раціональної 
зайнятості. 
Зайнятість повна — це надання суспільством усьому економічно активному насе-
ленню можливості займатися суспільно корисною працею, на основі якої здійснюється 
індивідуальне (у межах сім’ї) та колективне (за участі фірм, компаній, держави) від-
творення робочої сили і задоволення всієї сукупності потреб. Повна зайнятість віддзер-
калює найважливіше право людини — на працю.  
! 
Система соціально-трудових відносин, які утворюють зміст категорії за-
йнятість населення, ґрунтується, по-перше, на принципі виключного права 
кожної людини розпоряджатися своїми здібностями до праці. Це право ле-
жить в основі різноманітних рішень людини щодо умов, сфери, видів та 
форм зайнятості.  
Наймана праця стає однією з рівноправних сфер суспільно корисної дія-
льності (як, наприклад, навчання, виховання дітей, ведення домашнього гос-
подарства, зміцнення здоров’я, громадська і благодійницька діяльність, 
спорт та інші не заборонені види діяльності). Другим принципом є відпові-
дальність держави за реалізацію права громадян на працю. Згідно з Законом 
України «Про зайнятість населення»1 цей принцип передбачає створення 
державою умов для реалізації права громадян на працю, на захист від безро-
біття, на допомогу в працевлаштуванні і матеріальну підтримку в разі втрати 
роботи згідно з Конституцією України. 
З огляду на принцип добровільності праці повна зайнятість у ринковій 
економіці означає не максимально можливе залучення до роботи працездат-
ного населення, як це було за соціалізму, а достатність робочих місць для 
всіх, хто добровільно бажає працювати. Повна зайнятість передбачає достат-
ність робочих місць для забезпечення оплачуваною роботою всіх, хто бажає 
працювати. Тому повна зайнятість є запорукою соціального захисту праців-
ників і основою ефективного використання трудового потенціалу суспільст-
 
1 Закон України «Про зайнятість населення». — С. 94. 
 
 ва. Пропонування праці в разі повної зайнятості покривається попитом на неї 
за умови певного рівня реальної заробітної плати. Проте повна зайнятість не 
гарантує якості використання людських ресурсів, а її забезпечення пов’язано 
з екстенсивними факторами. Така зайнятість можлива і за деякого відхилен-
ня наявних робочих місць від статусу економічно доцільних, їх невідповід-
ності професійно-кваліфікаційному складу та освітньому рівню працівників. 
У даній ситуації і працівники, і держава можуть зазнавати економічних і со-
ціальних втрат. Досвід зарубіжних країн показує, що висока ефективність 







































продуктивна зайнятість характеризується високою інтенсивністю використання фак-
торів виробництва, максимізацією новостворюваних результатів, що мають суспільну 
корисність. Отже, продуктивна зайнятість означає не просто забезпеченість тих, хто 
бажає працювати, робочими місцями, але й продуктивність їх використання, створення 
суспільно корисних матеріальних і духовних благ.  
! 
У документах МОП наголошується на необхідності здійснення політики, 
спрямованої на сприяння повній, продуктивній та вільно вибраній зайнятості. 
Згідно з Рекомендацією 122 напрями такої політики передбачають: 
 свободу вибору зайнятості й найширші можливості для кожного 
працівника здобути підготовку та використовувати свої навички і здібності для 
виконання роботи, до якої він придатний; 
 забезпечення роботою всіх, хто готовий стати до роботи і шукає роботу; 
 найбільш продуктивну роботу; 
 урахування стадії та рівня економічного розвитку та взаємний 
взаємозв’язок між цілями у сфері зайнятості й іншими економічними та 
соціальними завданнями. 
Зайнятість ефективна — якісний (інтенсивний) аспект зайнятості, пов’язаний з ефекти-
вністю праці, що дозволяє в кожний момент одержувати найбільший приріст матеріаль-
них і духовних благ, створювати й одержувати прибутки від праці, більші за витрати на 
неї.  
Ефективна зайнятість, базуючись на повній зайнятості, відображає стан кі-
лькісно-якісної збалансованості між потребою населення в робочих місцях та їх 
наявністю, коли створюються сприятливі умови для соціально-економічного 
прогресу і додержуються інтереси як суспільства в цілому, так і окремих пра-
цівників. Досягнення такого стану відповідає ефективному попиту на працю, 
що означає ефективне використання людських ресурсів за умови їх повного за-
лучення. Концепція ефективної зайнятості корелює з поняттями гідної роботи 
та доходу, достатнього для розширеного відтворення робочої сили. 
! 
Ефективна зайнятість пов’язана з інноваційним розвитком економіки, збіль-
шенням частки інноваційних видів діяльності, підвищенням професійно-
кваліфікаційного рівня працівників, зростанням віддачі від людського капіталу. 
На відміну від продуктивної, ефективна зайнятість охоплює не тільки економі-
чну, а й соціальну ефективність. Вона передбачає зростання доходів, достатніх 
для розширеного відтворення робочої сили, підвищення рівня та якості життя 
населення, забезпечує соціальну стабільність у суспільстві, всебічний розвиток 
 
 його матеріальних і духовних потреб, всіляко сприяє прогресивним соціально-
економічним та техніко-організаційним зрушенням. Досягнення такої зайнятос-
ті є результатом ефективного функціонування ринку праці. 
Концепція раціональної зайнятості передбачає забезпечення всіх, хто бажає 
працювати, економічно та соціально доцільними робочими місцями відповідно до 
раціональної структури зайнятості та збалансованої структури суспільних потреб, 
що забезпечує якісне використання та всебічний розвиток людських ресурсів. Ра-
ціональна зайнятість існує в суспільстві, коли ураховуються доцільність перероз-
поділу та використання людських ресурсів, їх статево-вікова та освітня структура. 
Раціональність зайнятості визначається ефективністю трудової діяльності в 
найширшому розумінні цього поняття: суспільною корисністю результатів пра-
ці; оптимальністю суспільного поділу праці; кількісною і якісною відповідністю 
праці і працівників; економічною доцільністю робочих місць, коли без шкоди 
для здоров’я працівник може досягти високої продуктивності праці та мати за-
робіток, який забезпечує гідне життя. 
Проте, хоч раціональна зайнятість синтезує ключові риси попередніх конце-
птуальних визначень, вона не передбачає поголовної участі економічно актив-
ного населення у суспільно корисній діяльності, оскільки ґрунтується на крите-
ріях доцільності такої участі. Разом з тим цей вид зайнятості не завжди буває 
ефективним, позаяк може здійснюватися для оптимізації статево-вікової зайня-
тості, залучення до трудової діяльності працездатного населення окремих від-



























Концепції повної, продуктивної, ефективної, раціональної зайнятості 
характеризують різні боки економічної зайнятості, суб’єктом якої є економічно 
активне населення. У цій площині зайнятість виступає сукупністю соціально-
трудових відносин щодо участі економічно активного населення в суспільно 
корисній діяльності та забезпеченні розширеного відтворення людських ресурсів.  
Проте є й більш широке трактування зайнятості. Так, глобальна зайнятість 
включає не тільки діяльність щодо створення матеріальних і духовних благ та 
надання послуг населенню, але й послуги суспільного характеру, навчання в се-
редніх і вищих навчальних закладах. Тобто крім населення, зайнятого у сфері 
економічної діяльності, вона охоплює зайнятість у армії, міліції, державному 
апараті, а також учнів старших класів і студентів денної форми навчання. Фун-
даментом концепції глобальної зайнятості є широкий підхід до сфери докла-
дання праці, що враховує всі види корисної діяльності як у суспільному вироб-
ництві, так і поза ним, включаючи тимчасову зайнятість, роботу 
домогосподарок і пенсіонерів у себе вдома або в підсобному господарстві тощо. 
Реалізація глобальної зайнятості сприяє індивідуалізації форм наймання, ре-
жимів та умов зайнятості, структури життєдіяльності людини, а саме більш рів-
номірному розподілу навчання, трудового навантаження та дозвілля на весь 
життєвий цикл. Останнє можливе через використання різних форм зайнятості 
(особливо в молодому та похилому віці), періодичне переривання активної тру-
дової діяльності з метою навчання тощо. 
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З’ясування соціально-економічного змісту категорії зайнятості населення 
дозволяє виявити її основну проблему, яка полягає в забезпеченні економічно 
активного населення країни (у статистичному розумінні — робочої сили) 
робочими місцями відповідної якості та кількості з метою їх ефективного 
 
 використання. Розкриття суті зайнятості через взаємодію робочої сили та 
робочих місць допомагає усвідомити її як процес, спричинений рухом робочої 
сили та робочих місць в економіці. Потоки робочої сили на ринку праці 
супроводжуються динамікою робочих місць, їх створенням, модернізацією, 
заміною чи вибуттям. Від їх узгодженості та доцільності залежить ефективність 
зайнятості та прогресивні зміни в її структурі. 
Вивчення тенденцій руху робочої сили та робочих місць на українському 
ринку праці демонструє незбалансованість обороту робочої сили (сума при-
ймань на роботу та звільнень) і обороту робочих місць (сума їх уведення та ви-
буття). У валовому обороті робочої сили основну частку становить додатковий, 
або холостий, оборот, тобто такий, що не супроводжується введенням нових 
або додаткових робочих місць. Додатковий оборот робочих місць є показником 
надмірних переміщень робочої сили. При цьому слід наголосити, що для пра-
цівників такі пересування можуть бути цілком доцільними, хоч і не змінюють 





































Ефективна взаємодія робочої сили та робочих місць приводить до високих 
економічних та соціальних результатів у вигляді створеного валового внутріш-
нього продукту, доходів населення, соціальних ефектів від участі населення в 
суспільно-корисній праці. Доягнення економічних та соціальних результатів у 
процесі зайнятості забезпечується завдяки такими функціям: 
 економічній — створення валового внутрішнього продукту; 
 дохідній — створення умов для одержання трудових доходів; 
 ринковій — забезпечання рівноваги на ринку праці; 
 культурній — формування суспільної культури, що ґрунтується на прин-
ципах трудової та ділової етики; 
 соціальній — задоволення потреби в праці, самореалізації через суспільно 
корисну діяльність, сприяння стабільності в суспільстві, формування високого 
статусу людини праці. 
Зайнятість як динамічний процес руху робочих місць та робочої сили відбу-
вається в різноманітних видах та формах. 
Види зайнятості характеризують розподіл зайнятого населення за характе-
ром, способом і сферами використання праці.  
Види зайнятості можна класифікувати, зокрема, за такими ознаками: 
 За статусом зайнятості: наймані працівники; роботодавці; самозайняті 
(особи, що працюють на індивідуальній основі); неоплачувані працівники сі-
мейних підприємств; члени колективних підприємств; особи, що не піддаються 
класифікації за статусом зайнятості. Згідно з Законом «Про зайнятість населен-
ня» в Україні до зайнятого населення належать громадяни, що проживають на 
території держави на законних підставах: 
 які працюють за наймом на умовах повного або неповного робочого дня 
(тижня) на підприємствах, в установах і організаціях незалежно від форм влас-
ності, у міжнародних та іноземних організаціях в Україні і за кордоном; 
 громадяни, які самостійно забезпечують себе роботою, включаючи підприєм-
ців, осіб, зайнятих індивідуальною трудовою діяльністю, творчою діяльністю, членів 
кооперативів, фермерів та членів їхніх сімей, що беруть участь у виробництві; 
 обрані, призначені або затверджені на оплачувану посаду в органах дер-
жавної влади, управління та громадських об’єднаннях; 
 
  які проходять службу в Збройних силах України, Службі безпеки України, 
Державній прикордонній службі України, військах внутрішньої та конвойної 
охорони і Цивільної оборони України, органах внутрішніх справ України, ін-
ших військових формуваннях, створених відповідно до законодавства України, 
альтернативну (невійськову) службу;  
 які проходять професійну підготовку, перепідготовку і підвищення квалі-
фікації з відривом від виробництва, навчаються в денних загальноосвітніх шко-
лах і вищих навчальних закладах; 
 працюючі громадяни інших країн, які тимчасово перебувають в Україні і 






 за формами організації робочого часу: повна та неповна. Повна зайнятість 
— це зайнятість протягом повного робочого дня (тижня, сезону, року). Неповна 
(часткова) — зайнятість або протягом неповного робочого часу, або з неповною 
оплатою, або з неповною ефективністю. Неповна зайнятість може бути явною 
або неявною, вимушеною (викликаною економічними причинами: скороченням 
обсягів виробництва, реконструкцією підприємства, циклічним характером роз-
витку ринкової економіки) та добровільною. Вимушена зайнятість зі скорочен-
ням заробітної плати у зв’язку зі зниженням ділової активності підприємства 
визначається як часткове безробіття. МОП відзначає необхідність відшкодуван-
ня або допомогу в разі часткового безробіття, яка виплачується особам, зайня-










у  За рівнем урбанізації — зайняті у міській та сільській місцевості. 
лю
ва
н  За видами економічної діяльності: зайняті у промисловості, сільському господарстві, будівництві, сфері послуг та ін. 
ня
 
о  За формами власності підприємств: зайняті на державних, колективних і 
приватних підприємствах. с
ці






их  За характером діяльності: робота на підприємствах, в організаціях, уста-
новах, за кордоном; виконання державних і громадських обов’язків; служба в 
армії; індивідуальна трудова діяльність; очне навчання в навчальних закладах; 
ведення домашнього господарства та ін.  
Важливою тенденцією реформування українського ринку праці стало поши-
рення самозайнятості, яка припускає самостійний пошук трудових занять і 
створення робочих місць окремими громадянами за їхні власні кошти з метою 
одержання постійного чи тимчасового доходу й задоволення особистих потреб 
у самореалізації. Самозайнятість є одним з найважливіших напрямів запобіган-
ня і пом’якшення безробіття. Формами самозайнятості є індивідуальна трудова 
діяльність і підприємництво у сфері малого бізнесу. 
 За регіонами: зайняті в окремих регіонах. 
 За статево-віковою ознакою: зайнятість чоловіків та жінок; молоді, осіб 
середнього та похилого віку. 
У межах кожного виду зайнятості організація праці людей різниться за орга-
нізаційно-правовими формами, умовами використання праці і нормами регулю-
вання тривалості та режимів робочого часу.  
Залежно від цього форми зайнятості класифікують, зокрема, за такими 
ознаками: 
 
 (невидима) неповна зайнятість означає недовикористання праці внаслідок по-
рушення рівноваги між попитом та пропонуванням праці на зовнішньому та 
внутрішньому ринках праці. Вона виявляється в низькій продуктивності праці 
та, відповідно, низьких доходах населення. 
Явна (видима) неповна зайнятість є добровільною і зумовлена соціальними 
причинами, зокрема станом здоров’я, необхідністю здобути освіту, професію, 
підвищити кваліфікацію, доглядати за дітьми або старими тощо. Неповну за-
йнятість можна виміряти безпосередньо, використовуючи дані про заробіток, 





































 За статусом трудової діяльності: первинна (основна) та вторинна (додат-
кова). Первинна — це зайнятість за основним місцем роботи, вторинна — доб-
ровільна додаткова постійна або тимчасова трудова діяльність осіб, які вже ма-
ють основну роботу. Вторинну зайнятість можна визначити як додаткову 
(вторинну) форму використання робочої сили, уже залучену в трудову діяль-
ність. У переважній більшості вторинна зайнятість дає працівникові додатковий 
дохід. Найбільший ефект вона приносить, якщо місце її застосування збігається 
з основним. Причинами вторинної зайнятості можуть бути:  
прагнення підвищити рівень доходів, коли на основному робочому міс-
ці, привабливому за інших умов, пропонується недостатній рівень ціни пра-
ці; 
прагнення підвищити власну конкурентоспроможність на зовнішньому ри-
нку праці. Для формально зайнятих у національній економіці вторинна діяль-
ність може перетворитися на основну. У цьому разі вторинна зайнятість забез-
печує зміну робочого місця без періоду безробіття і тривалої адаптації в новій 
організації; 
прагнення урізноманітнити форми реалізації своєї потреби у праці різними 
видами робіт. 
Крім позитивних вторинна зайнятість може мати негативні наслідки: викли-
кати зростання безробіття в умовах обмеженої кількості робочих місць, зумови-
ти підвищення інтенсивності й тривалості праці, зниження професійної майстер-
ності, орієнтацію тільки на матеріальні стимули. 
 За стабільністю трудової діяльності: постійна (відзначається відносною 
стабільністю місця роботи), тимчасова (пов’язана з тимчасовим, епізодичним 




Різновидом тимчасової зайнятості є субсидована зайнятість, або інтер-
венційні роботи, відповідно до яких здійснюється оплата праці працівників, 
тимчасово переведених на іншу роботу (до шести місяців), за умови збере-
ження за ними основного місця роботи. Упровадження такої форми зайня-
тості передбачено Програмою зайнятості на 2009—2011 рр., що спирається 
на показники ринку праці, передбачені Прогнозом економічного і соціально-
го розвитку України на 2009 рік. Протягом 2009 р., зокрема, передбачаєть-
ся: зменшення чисельності населення віком 15—70 років, зайнятого еконо-
мічною діяльністю, до 20,4—20,3 млн осіб; збільшення чисельності 
безробітного населення віком 15—70 років до 1,9—2,0 млн осіб; зростання 
рівня безробіття, визначеного за методологією МОП, до 8,5—9,0% економі-
чно активного населення віком 15—70 років. В інтервенційних роботах 2009 
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 року може взяти участь до 45 тис. працівників, що сприятиме збереженню 
кадрового потенціалу підприємств. 
 
 За характером організації робочих місць та робочого часу: стандартна та 
нестандартна альтернативна, яка не відповідає стандартним (типовим) прави-
лам і потребує спеціального правового регулювання та організаційно-
економічного забезпечення.  
Стандартна зайнятість характеризується роботою у виробничому приміщен-
ні роботодавця, стандартним навантаженням протягом дня (тижня, року), наяв-
ністю стабільного робочого місця, чітко визначеним часом початку та закінчен-
ня робочого дня, законодавчо встановленою тривалістю робочого дня (тижня, 
року). Відсутність однієї з цих ознак слід розглядати як альтернативну (нестан-
дартну) форму зайнятості. До альтернативних належать форми зайнятості на 
умовах гнучкого робочого часу в рамках робочого дня, тижня, усього періоду 
трудової активності людини (часткова зайнятість або робота неповний робочий 
час, стиснутий робочий тиждень, сумісництво, тимчасова та епізодична зайня-
тість), надомна праця, дистанційна зайнятість. Альтернативні форми зайнятості 
розкривають додаткові можливості більш повного та результативного викорис-
тання людських ресурсів, залучення до праці тих осіб, для яких традиційні фо-



























У країнах ЄС 2/3 робочої сили охоплено традиційною, 1/3 — гнучкою зайня-
тістю. Використання гнучкої зайнятості дозволяє підприємцям маневрувати кі-
лькістю робочої сили, зберігати висококваліфікованих працівників у фірмі, за-
ощаджувати на витратах на робочу силу і забезпечувати ефективність 
виробництва, а працівникам оптимальніше маневрувати робочим і вільним ча-
сом, повніше задовольняти соціальні потреби. Але гнучкі форми зайнятості не-
рідко є вимушеними для працівників і погіршують їхнє матеріальне та соціаль-
не становище. 
 За формами правового регулювання: формальна та неформальна зайнятість. 
Формальна зайнятість здійснюється в офіційній економіці на підставі трудо-
вих договорів (контрактів) або інших цивільно-правових угод. Натомість сег-
мент неформальної зайнятості має такі риси: 
а) незареєстрованість зайнятості, діяльність тільки на свій власний страх і 
ризик з повною відповідальністю за результати; 
б) суперечність із розвитком офіційної економіки, атомізованість, некоорди-
нованість цих видів діяльності; 
в) залежність доходів від ступеня ризику, випадкових обставин, відсутність 
будь-якого соціального захисту. 
Ці особливості розкривають специфіку неформальної зайнятості у способах 
включення, координації, оплати діяльності, основних критеріїв праці.  
 
 
Неформальна зайнятість у міжнародному контексті 
З урахуванням рекомендацій МОП (доповідь МБП «Гідна праця і нефо-
рмальна економіка» (МКТ, Женева, 2002) можна виділити такі види нефор-
мальної зайнятості: 
1. Зайнятість на підприємствах неформального сектору: 




 1.2) на незареєстрованих підприємствах з найманими працівниками. 
2. Зайняті поза підприємствами формального сектору: 
2.1) зайняті на підприємствах формального сектору; 
2.2) випадково зайняті (підробітки);  
2.3) зайняті в домашньому господарстві (за винятком тих видів діяльно-
сті, які виходять за межі виробництва).  
Отже, структура неформально зайнятих включає самозайнятих праців-
ників і підприємців, які працюють без патентів і ліцензій, а також найманих 
працівників, які працюють на основі усної домовленості без договору (конт-
ракту), на роботодавця у формальному або неформальному секторі. Дис-
кусійним питанням, неоднозначно поданим у матеріалах МОП, є включення 
(невключення) найманих працівників, які працюють у домашніх господарст-
вах, до неформального сектору. На наш погляд, за основними ознаками 
зайнятість цих осіб — неформальна, оскільки в даному разі договірних від-
носин немає. 
 
Зайнятість населення як процес є вагомим індикатором соціально-
економічного стану суспільства та його розвитку, тому важливого значення на-
буває її розгорнута кількісно-якісна характеристика. 
В економіці праці розроблена система показників для оцінки зайнятості та 
її ефективності, основними з яких є: 
1. Чисельність зайнятих — абсолютний показник зайнятості населення еко-
номічною діяльністю. 





































Рз = З / Н  100, 
де З — чисельність зайнятого населення; 
Н — загальна чисельність населення.  
3. Частка зайнятих в економічно активному населенні (Чз): 
ЧЗ = З / ЕАН  100 = З / (З + Б)  100, 
де ЕАН — економічно активне населення; 
Б — чисельність безробітних. 
4. Структура розподілу зайнятих за статусом зайнятості, видами економічної 
діяльності, регіонами, професійно-кваліфікаційними та статево-віковими гру-
пами, підприємствами різних форм власності та господарювання. 
Структура зайнятості є важливою характеристикою, оскільки безпосеред-
ньо впливає на її ефективність. Ефективною вважається та структура зайнято-
сті, за якої досягаються високі результати з меншими затратами праці та часу. 
Ефективність структури зайнятості оцінюється такими показниками: розподі-
лом працівників між виробництвом і сферою послуг; часткою населення, за-
йнятого сільськогосподарською працею; співвідношенням зайнятості в про-
мисловості та сільському господарстві; зростанням зайнятості в галузях 
кінцевої обробки продукції, часткою ручної праці; співвідношенням чисель-
ності робітників основного й допоміжного виробництва, часткою кваліфікова-
них працівників тощо.  
Структура зайнятості залежить від рівня розвитку продуктивних сил, по-
треб ринку, мобільності праці та капіталів, соціально-демографічних та регі-
 
 ональних факторів. Сучасна структура зайнятості в Україні відображає низь-
ку ефективність зайнятості й потребує докорінних змін відповідно до загаль-
носвітових тенденцій, для яких характерні високі темпи зростання чисельно-
сті й частки тих, хто працює у сфері послуг та інноваційних видах 
діяльності. 
5. Показники ефективності зайнятості: ступінь задоволення потреб економі-
ки в робочій силі, відповідність між кількістю та якістю робочих місць і потре-
бою в них з боку економічно активного населення, взаємовідношення оборотів 
робочих місць та робочої сили, продуктивність, дохідність праці. 
Зайнятість населення не є статичною, вона постійно розвивається через 
урізноманітнення видів та форм, просуваючись у напрямку більш ефективного 
використання праці. Суттєво впливає на її розвиток ринкова трансформація 








ех  забезпечення рівних можливостей усім громадянам незалежно від похо-дження, соціального і майнового стану, расової та національної належності, 
статі, віку, політичних переконань, ставлення до релігії в реалізації права на ві-
льний вибір виду діяльності відповідно до здібностей та професійної підготовки 





















и  зростання частки зайнятих у сфері послуг і відповідне скорочення у сфері матеріального виробництва; 
х 
 поява інноваційних видів діяльності й поступове зростання їх частки в 
структурі зайнятості; 
 дія глобалізації на формування нової структури зайнятості; 
 розширення самозайнятості населення; 
 розвиток нестандартних і гнучких форм зайнятості;  
 поширення неформальної зайнятості; 
 посилення регіональної диференціації структури зайнятості. 
Проте ринковий механізм регулювання зайнятості не розв’язує багатьох 
проблем її збалансованого розвитку, зокрема не має соціальної 
спрямованості. Тому він доповнюється механізмами державного 
регулювання та соціального партнерства.  
Державна політика зайнятості населення базується на таких принципах: 
 сприяння забезпеченню ефективної зайнятості, запобіганню безробіттю, 
створенню нових робочих місць та умов для розвитку підприємництва;  
 ефективного використання робочої сили та забезпечення соціального захис-
ту громадян від безробіття; 
 координації діяльності у сфері зайнятості з іншими напрямами економі-
чної та соціальної політики на основі державної та регіональних програм за-
йнятості; 
 співробітництва професійних спілок, асоціацій (спілок) підприємців, влас-
ників підприємств, установ, організацій або вповноважених ними органів у вза-
 
 ємодії з органами державного управління в розробленні, реалізації та контролі 
за виконанням заходів щодо забезпечення зайнятості населення; 
 міжнародного співробітництва у розв’язанні проблем зайнятості населен-
ня, включаючи працю громадян України за кордоном та іноземних громадян в 
Україні.  
Спільна дія ринкового та державно-договірного механізмів регулювання є 
умовою забезпечення ефективної моделі зайнятості, адекватної вищим пріори-





































7.4. БЕЗРОБІТТЯ В СИСТЕМІ РЕГУЛЮВАННЯ  
РИНКУ ПРАЦІ 
Безробіття — це порушення рівноваги на ринку праці, які виникають у разі переви-
щення пропонування праці над попитом або за кількісно-якісного незбігу структури ро-
бочих місць і робочої сили, призводять до появи надміру робочої сили, тимчасово або 
тривало незадіяної у процесі суспільно корисної праці.  
ан нерівнСт оваги на ринку праці можна вважати, скоріше, типовим, ніж ви-
нятковим, оскільки рух робочої сили в умовах ринку здійснюється через по-
стійні переходи від зайнятості до незайнятості, і навпаки. Такі переходи супро-
воджуються вимушеною або добровільною перервою у трудовій діяльності 
частини працездатного населення. Безробіття, хоч виникає періодично і має ча-
сові й просторові межі, є стійкою ознакою функціонування ринків праці. 
! 
В економіці праці безробіття аналізується в таких аспектах: 
1. Як статистично-облікова категорія. Безробітними (за методологією МОП) 
вважаються особи у віці 15—70 років (зареєстровані та незареєстровані в дер-
жавній службі зайнятості), які одночасно задовольняють три умови:  
 вони не мали роботи (прибуткового заняття) протягом обстежуваного тижня;  
 протягом останніх чотирьох тижнів активно шукали роботу або намага-
лись організувати власну справу;  
 протягом найближчих двох тижнів були готові приступити до роботи, 
тобто почати працювати за наймом або на власному підприємстві з метою оде-
ржання доходу.  
До категорії безробітних також належать особи, які: приступають до роботи 
протягом найближчих двох тижнів; знайшли роботу та чекають відповіді; заре-
єстровані в державній службі зайнятості як такі, що шукають роботу; навчають-
ся за направленням служби зайнятості.  
Згідно із Законом України «Про зайнятість населення» безробітними вважа-
ються працездатні громадяни працездатного віку, які не мають заробітку або 
інших передбачених чинним законодавством доходів, зареєстровані в держав-
ній службі зайнятості як такі, що шукають роботу, готові та здатні приступити 
до підходящої роботи. 
2. Як соціально-економічна категорія, яка розкриває іманентне ринковій еко-
номіці явище вимушеної або добровільної незайнятості частини економічно ак-
тивного населення, обумовлене кількісно-якісною невідповідністю попиту та 
пропонування на ринку праці. 
3. Як об’єкт соціально-економічної політики держави, спрямованої на подо-
лання причин та наслідків безробіття. 
 
 Утворення безробіття можна зрозуміти, скориставшись процесним підходом 
і подавши ринок праці як модель запасів та потоків. Тоді стає очевидним, що 
частина безробітних час від часу виходить із цього стану і знаходить роботу або 
залишає економічно активне населення взагалі. Зважаючи на постійний рух ро-
бочої сили та динамічність процесів на ринку праці, спрощено потокову модель 
безробіття можна уявити у вигляді резервуару, до якого з одного отвору вода 






Рис. 7.9. Потокова модель безробіття 
З поданої моделі випливає, що зміна обсягів безробіття протягом певного 
фіксованого проміжку часу (найчастіше місяця або кварталу) дорівнює різниці 



























OFIFU  . 
Тоді рівень безробіття можна подати у вигляді функції від шести основних 
потоків на ринку праці1: 
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 — частка зайнятих, які виходять з робочої сили; 





 — частка безробітних, які виходять з робочої сили; 





 — частка зайнятих, що стають безробітними; 
UE  — частка безробітних, що стають зайнятими. Потокова модель дозволяє побачити та оцінити рівень безробіття на певному 
ринку праці, проте не розкриває його причин. 
Безробіття як порушення рівноваги на ринку праці виникає внаслідок різних 
факторів об’єктивного та суб’єктивного характеру. Серед останніх слід назвати 
спад виробництва, зниження інвестиційної активності, зменшення платоспро-
можного попиту населення, структурні зрушення в економіці, а також недоста-
тню якість людських ресурсів, обмежену мобільність робочої сили, низьку кон-
курентоспроможність окремих категорій, професійно-кваліфікаційний 
дисбаланс на ринку праці, регіональні диспропорції в економіці. Інакше кажу-
чи, причини безробіття криються у факторах, що діють на попит і пропонування 
на ринку праці, викликаючи їх неузгоджені зрушення.  
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1 Эренберг Р. Дж., Смит Р. С. Современная экономика труда. Теория и государственная политика. — С. 
622. 
 
 Процес виникнення безробіття можна пояснити в термінах класичної та кейнсі-
анської теорій. Згідно з першою безробіття є наслідком надто високої ставки заробі-
тної плати щодо такої, яка врівноважувала б попит на працю та її пропонування, що 
спричиняється втручанням різних сил на ринку праці — законів, інституцій, тради-
цій. Представники цієї теорії (А. Сміт, А. Маршалл) припускали, що люди можуть 
добровільно бути безробітними протягом певного часу, наприклад між змінами ро-
бочого місця. Якщо ціна праці встановлена вище від рівноважної, виникає надмір 
робочої сили, яку роботодавці не можуть найняти за даною ціною. Ця різниця між 





































Згідно з кейнсіанською моделлю безробіття обумовлено тим, що номінальна 
заробітна плата та ціни не можуть швидко пристосовуватися до врівноваження 
ринку праці. Ця модель вирізняється тим, що концентрується на номінальній 
жорсткості ринку праці, на відміну від реальної жорсткості, як у класичній тео-
рії. Дж. М. Кейнс пояснює стабільність номінальної заробітної плати існуван-
ням довгострокових трудових угод (контрактів). 
Будучи закономірним явищем ринку, безробіття як резервування праці є не-
обхідним інструментом ринкового механізму. Впливаючи на зайняту частину 
робочої сили, воно сприяє підвищенню почуття відповідальності, дисципліно-
ваності, дбайливого ставлення до свого робочого місця. Безробіття створює 
конкуренцію серед працівників, які шукають роботу та вже мають робоче місце, 
спонукаючи їх підвищувати якість своєї робочої сили та конкурентоспромож-
ність на ринку праці. Підприємці, у свою чергу, можуть ефективніше здійсню-
вати вибір працівників з резерву робочої сили відповідно до потреб виробницт-
ва. Безробіття сприяє структурним зрушенням в економіці у зв’язку зі 
звільненням і передислокацією частини зайнятого населення. Це — своєрідна 
форма пошуку на ринку праці, яка сприяє зростанню продуктивності праці че-
рез забезпечення більш повної відповідності між якісними характеристиками 
окремих працівників, їх побажаннями та вимогами роботодавців. Крім того, у 
деяких країнах, де роботодавцям дозволено тимчасово звільняти працівників, а 
потім відзивати їх знов на роботу, короткі періоди безробіття надають робото-
давцям можливість пережити тимчасовий спад ділової активності.  
Відомо, що останнім часом японські компанії скорочують застосування сис-
теми «пожиттєвого наймання». Нині вона охоплює не більше ніж 20—30% пра-
цівників. При цьому гарантія зайнятості не є абсолютною, і в разі потреби фір-
ми можуть звільняти персонал. Аналогічним прикладом є кадрова політика 
американської компанії ІВМ, де безробіттю запобігають двома способами: збе-
реженням кадрового ядра і рухомістю робітників вторинного ринку праці.  
Безробіття знижує інфляційний тиск, сприяє зростанню продуктивності пра-
ці, забезпечуючи повнішу відповідність між якісними характеристиками пра-
цівників та вимогами робочих місць та спонукаючи зайнятих до вищої трудової 
віддачі та підвищення конкурентоспроможності. Воно забезпечує маневрування 
робочої сили, підтримуючи рух капіталу та праці в різні періоди ділової актив-
ності, виконує стихійне регулювання попиту та пропонування, запобігає дефі-
циту робочої сили, надає зайнятим можливість перерви в трудовій діяльності 
для зміни і пошуку роботи або розв’язання особистих проблем. 
Як елемент механізму саморегулювання ринку, безробіття виконує такі фун-
кції:  
 
 а) резервування частини робочої сили, що забезпечує галузевий і територіа-
льний рух капіталу та праці в різні періоди ділової активності; 
б) стихійне регулювання попиту і пропонування у професійно-
кваліфікаційному та галузево-територіальному аспектах; 
в) стимулювання ефективної зайнятості та підвищення конкурентоспромож-
ності робочої сили; 
г) забезпечення маневрування та адаптації до умов ринку; 
ґ) запобігання дефіциту робочої сили і, як наслідок, посиленню командних 
методів її регулювання; 
д) надання працівникам можливості перерви в трудовій діяльності для зміни 
і пошуку іншої роботи або розв’язання особистих проблем.  
З іншого боку, через обмеженість дії ринкових саморегуляторів безробіття 
має негативні соціальні та економічні наслідки. Воно означає недовикористання 
людських ресурсів, які могли б брати участь у суспільно корисній праці для за-
доволення потреб населення у матеріальних та духовних благах. Це відбиваєть-
ся у втратах суспільства на загальному суспільному рівні через втрату виробле-
ної продукції, податків, які могли б надійти, коштів на утримання тимчасово 
незайнятих, у погіршенні якості трудового потенціалу, зростанні соціального 
напруження, маргіналізації та криміналізації суспільства. Безробіття має також 
негативні наслідки для окремого індивіда та його сім’ї через втрату доходу, по-
гіршення рівня життя, знецінення людського капіталу протягом періоду безро-



























Витрати національного продукту для суспільства від одного безробітного 
працівника складаються з трьох компонент: втрати доходу індивідом, який за-
лишається без роботи; витрат держави на виплати допомоги з безробіття; фіска-
льних збитків, пов’язаних зі зменшеними зборами податків.  
Безробіття існує в багатьох формах, які класифікують залежно від різних 
ознак. За причиною виникнення — сезонне, фрикційне, структурне, циклічне, 
технологічне, регіональне, інституціональне. За характером виникнення — ви-
мушене, добровільне. За тривалістю — короткострокове (до трьох місяців), се-
редньострокове (від трьох до 12 місяців), довгострокове (понад 12 місяців), за-
стійне (понад 20 місяців). За демографічними ознаками — жіноче, молодіжне, 
родинне. За особливостями вияву — відкрите, приховане. 
Фрикційне безробіття виникає тоді, коли частина людей добровільно змінює 
місце роботи або шукає роботу після звільнення, або вперше чи тимчасово втрати-
ла сезонну роботу. Воно виникає, тому що ринки праці є динамічними, потоки ін-
формації є неповними (недосконалими), і для того щоб безробітні й роботодавці з 
вільними робочими місцями знайшли один одного, потрібен деякий час. 
Фрикційне безробіття вважається неминучим і певною мірою бажаним, оскі-
льки частина працівників, тимчасово втративши роботу, переходить з низько-
оплачуваної, малопродуктивної роботи на вищеоплачувану та більш продукти-
вну. Отже, навіть за умови загальної рівноваги на ринку праці може існувати 
фрикційне безробіття. Рівень фрикційного безробіття в економіці визначається 
динамікою руху робочої сили та швидкістю, з якою безробітні знаходять підхо-
дящу роботу. Очікувана тривалість періоду безробіття окремого індивіда зале-
жить від його відповідності вимогам роботодавця, від попиту на робочу силу на 
місцевому ринку, від інтенсивності пошуку роботи та від мінімального прийнят-
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 ного рівня заробітної плати, на яку б він погодився. Така заробітна плата нази-
вається резервною і впливає як на тривалість пошуку роботи, так і на заробітну 





































                     
Структурне безробіття виникає в результаті істотних змін у технології та 
організації виробництва, а отже, у структурі попиту на робочу силу. Унаслідок 
цих змін попит на деякі професії зменшується або взагалі зникає, а на інші про-
фесії, яких раніше не було, зростає, що викликає дисбаланс на ринку праці. Інак-
ше кажучи, освітньо-кваліфікаційна структура робочих місць та робочої сили не 
збігається, що викликає дисбаланс між професійними навичками, на які є попит 
та які пропонуються, або дисбаланс між попитом та пропонуванням праці в ме-
жах певного регіону чи між регіонами. Якби перекваліфікація не потребувала б 
певного часу та коштів, заробітна плата була повністю гнучкою, а вартість про-
фесійної або географічної мобільності — низькою, ринкові сили пристосування 
швидко б усунули цей тип безробіття. Насправді ж ці умови не виконуються, і 
тому структурне безробіття є більш тривалим, ніж фрикційне.  
Фрикційне та структурне безробіття є формами перерозподілу робочої 
сили. За умов фрикційного безробіття такий перерозподіл є природним: пра-
цівники добровільно залишають роботу, з тим щоб знайти кращу, унаслідок 
чого виникають перерви у трудовій діяльності. У структуру безробітних 
уходять також потоки осіб, які вперше шукають роботу, для чого потрібен 
певний час. Крім того, існують потоки осіб, які колись мали роботу, а тепер 
шукають її вдруге чи втретє. З огляду на це фрикційне безробіття відіграє 
позитивну роль у формуванні раціональної структури зайнятості. На ринку 
праці таке безробіття означає відхилення кривої пропонування і характери-
зує процес вибору працівника, за якого він не погоджується на будь-яку ро-
боту, а вибирає гідну. 
Структурний перерозподіл робочої сили виявляється в тому, що, за словами 
Дж. Сакса, «…рівень тимчасового безробіття помітно підвищується, ...коли еко-
номіка проходить період структурного корегування»1. На відміну від фрикцій-
ного, структурне безробіття пов’язано зі зрушенням ліній попиту, обумовленим 
зміною попиту на товари та послуги, уведенням нових технологій, перепрофі-
ліюванням виробництва. Оскільки інноваційний розвиток і зростання потреб 
суспільства є об’єктивними закономірностями, то й виникнення структурного 
безробіття — цілком природне явище. На рис. 7.10 показано механізм утворен-
ня фрикційного та структурного безробіття.  
 








































 Рис. 7.10. Механізм утворення фрикційного та структурного безробіття: а — фрикційне безробіття q1 – q2; б — структурне безробіття q1 – q2 
Структурне безробіття триваліше, оскільки потребує часу для перенавчання, 
набуття іншої професії тощо. Його функціональне значення полягає в стихій-
ному регулюванні перерозподілу працездатного населення відповідно до про-
гресивних структурних зрушень в економіці.  
Якщо фрикційне та структурне безробіття можна розглядати як практично 
неминуче і до певної міри природне явище ринкової економіки, то циклічне 
безробіття є серйозним сигналом порушення макрорівноваги і потребує актив-
ного державного втручання.  
Циклічне безробіття обумовлено спадом сукупного попиту, який призво-
дить до зниження попиту на працю й асоціюється з кризовими явищами в еко-
номіці, коливаннями в бізнес-циклі і виникає тоді, коли спад сукупного попиту 
призводить до спаду попиту на працю. Інша назва цієї форми безробіття — без-
робіття недостатнього попиту. За умов спадного попиту на працю та негнучкос-
ті реальної заробітної плати до зниження відбуваються звільнення без додатко-
вого залучення робочої сили і, як наслідок, виникає безробіття. Якщо 
роботодавці зможуть скоротити кількість годин на одного працівника замість 
скорочення рівня зайнятості або зможуть зменшити зарплату, яку вони сплачу-
ють своїм працівникам, циклічне безробіття буде пом’якшено. Проте істотне 
обмеження його рівня потребує застосування комплексних заходів та зусиль 
усіх сторін соціального партнерства. 
Циклічне безробіття, як порушення загальної рівноваги в економіці, негати-
вно позначається на соціальному розвитку країни. Завдання економічної полі-
тики держави полягає у запобіганні виникненню циклічного безробіття.  236 
Сезонне безробіття стосується тих видів виробництва, які мають сезонний 
характер і в яких протягом року відбуваються різкі коливання попиту на працю 
(сільське господарство, будівництво тощо). 
Інституціональне безробіття пов’язане з правовими нормами, державни-
ми регуляторними актами, наприклад, гарантованим мінімумом заробітної пла-
ти, недосконалою податковою системою, надмірними соціальними виплатами, 
 
 недостатньо ефективною організацією ринку праці, неповною інформацією про 
вакансії. За таких обставин претендент на робоче місце може припинити пошук 
роботи і задовольнитися допомогою з безробіття. 
Приховане безробіття — це невидима неповна зайнятість, симптомами 
якої є надмірна чисельність працюючих, неоплачувані відпустки, вимушена ді-
яльність в умовах неповного робочого часу, цілодобові та змінні простої. Воно 
зумовлено неповним завантаженням потужностей підприємств, зменшенням 
обсягів виробництва, різким зниженням продуктивності праці. Приховано без-






































Безробіття як важливе соціально-економічне явище потребує обґрунтованої 
оцінки, що включає оцінку його рівня, структури, динаміки, залежностей з ін-
шими економічними та соціальними показниками. 
Виокремлюють усталений, природний та критичний рівні безробіття.  
У с т а л е н и й  р і в е н ь  обумовлюється постійними потоками на ринку 
праці між сукупностями зайнятих та безробітних у результаті процесів звіль-
нення та наймання, досліджених за достатньо тривалий період. Його можна 
розрахувати як відношення чисельності безробітних до економічно активного 
населення або як відношення кількості звільнень до загального обороту робочої 
сили (суми звільнень та приймань на роботу протягом певного періоду, напри-
клад року).  
П р и р о д н и й  р і в е н ь  безробіття є таким, за якого інфляція заробітної 
плати та цін є стабільною або перебуває на прийнятному рівні; кількість вакансій 
дорівнює кількості безробітних; будь-яке зростання сукупного попиту не призво-
дить до скорочення безробіття; безробіття є добровільним (фрикційним, структур-
ним, інституціональним чи сезонним), його рівень є незначним, а тривалість нор-
мальною. Існування природного рівня безробіття можна вважати закономірним, 
нормальним явищем. Воно не виключає можливості повної зайнятості, яка в умо-
вах ринку завжди становить менше ніж 100% працездатного населення. Природ-
ний рівень безробіття, на наш погляд, утворюється внаслідок дії комплексу факто-
рів, серед яких найважливішими є природний та структурний перерозподіл робочої 
сили, або фрикційне та структурне безробіття. З досвіду відомо, що ці форми без-
робіття обумовлюють по 2—3% у його загальній природній нормі. 
На практиці природний рівень визначається в результаті усереднення факти-
чного рівня безробіття в країні за попередні 10 років (або більш тривалий пері-
од) і наступні 10 років (на основі прогнозних оцінок з урахуванням імовірності 
динаміки очікуваного рівня інфляції). 
У розвинених країнах світу природний рівень безробіття коливається від 4% 
до 6%.  
У разі відхилення безробіття від природного рівня виникає відхилення реа-
льного валового національного продукту (ВНП) від природного. Під природним 
ВНП розуміють такий його потенційний рівень, який досягається за повної за-
йнятості, нормальної кількості робочого часу і середньої продуктивності праці. 
За законом А. Оукена один процентний пункт відхилення безробіття від приро-
дного рівня означає відхилення реального ВНП від потенційного на 2,5%.  
К р и т и ч н и й  р і в е н ь  безробіття є таким, що загрожує соціальним ви-
бухом у країні або в окремому регіоні. Він залежить від загальної чисельності 
 
 безробітних, тривалості та структури безробіття, системи соціального захисту 
та наявності інших доходів у безробітних, політичного та соціально-
психологічного клімату в суспільстві. За деякими оцінками потенційно небез-
печним є рівень безробіття у 18—20%. 
Ризики високого безробіття суттєво збільшуються через явище гістерезису 
(інертності) безробіття, яке означає уповільнення виходу зі стану безробіття, іс-
нування тривалого безробіття. Після виходу з кризи безробіття має тенденцію 
скорочуватися дуже повільно протягом періоду економічного піднесення та 






























Що таке гістерезис безробіття? 
На думку Піссариді [Pissarides, 1992], причиною гістерезису є втрата 
кваліфікації працівників зі зростанням тривалості безробіття, а основним 
механізмом — так званий зовнішній ефект ненасиченого ринку (thin market 
externality). Скорочення наймання працівників та зростання тривалості без-
робіття може викликати скорочення попиту на працю (або пропонування 
робочих місць) в наступному періоді, оскільки безробітні в цілому стають 
менш привабливими для роботодавців. Через те що ті, хто шукає роботу, 
мають у середньому нижчий рівень людського капіталу, ринок праці стає 
ненасиченим. Якщо ж після кризи кількість робочих місць є меншою за ту, 
що існувала раніше, тривалість безробіття навіть для нових безробітних 
буде вищою за попередню. У результаті ринок залишатиметься ненасиче-
ним, навіть коли всі колишні безробітні знайдуть роботу. Ненасичений ри-
нок призводить до більшого дефіциту робочих місць, що, у свою чергу, зу-
мовлює збереження ненасиченості. Отже, тимчасові потрясіння в економіці, 
що спричиняють зниження попиту на працю, можуть мати дуже тривалі на-
слідки не тільки у вигляді тривалого безробіття, але й у вигляді стійкого за-
гального безробіття, що значно гальмує процес одужання економіки після 
періоду спаду. Ця ідея є потенційним поясненням того, чому наприкінці 
1980-х рр. у багатьох західноєвропейських країнах безробіття скорочува-
лось дуже повільно після потрясінь у зв’язку зі зростанням цін на нафто-
продукти (oil price shocks) у середині 1970-х. Подібна ситуація можлива і в 
Україні у зв’язку з кризою, що виникла 2008 р. 
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Безробіття оцінюють за допомогою абсолютних та відносних показників. 
Абсолютні показники охоплюють загальну чисельність безробітних, середню 
тривалість безробіття, обсяг та розмах безробіття, індекс важкості безробіття. 
До відносних належать рівень безробіття, коефіцієнт навантаження на вакансію, 
частки безробітних, охоплених різними послугами служби зайнятості (навчання 
та перекваліфікація, громадські роботи, працевлаштування, матеріальна допо-
мога з безробіття, початок власної справи тощо). 
Важливим показником є структура безробіття, яку аналізують за професійно-
кваліфікаційними, регіональними, галузевими, демографічними та іншими 
ознаками.  
Українською статистикою передбачено таки показники: 
Рівень безробіття (за методологією МОП) — відношення (у відсотках) чисель-
ності безробітних віком 15—70 років до економічно активного населення (робочої 
сили) зазначеного віку або відповідної соціально-демографічної ознаки. 
Рівень зареєстрованого безробіття — показник, що, як правило, розрахову-
ється як відношення (у відсотках) чисельності осіб, зареєстрованих у державній 
 
 службі зайнятості як безробітні, до працездатного населення працездатного віку 
на відповідну дату. Водночас з метою здійснення порівняння з даними вибірко-
вого обстеження населення з питань економічної активності здійснюється роз-
рахунок середньорічної чисельності зареєстрованих безробітних, а відповідний 
показник рівня безробіття розраховується стосовно до економічно активного 






































-Що показує Крива Бевериджа? 
Крива Бевериджа демонструє обернену залежність між кількістю вакан-
сій і рівнем безробіття, виявлену емпіричним способом. Під час спаду кіль-
кість вакансій знижується, а безробіття зростає. Що більша ефективність 
процесу узгодження пропонування робочих місць і пропонування праці, то 
ближче крива Бевериджа до початку координат.  
i 
Під час спаду пропонування робочих місць підприємствами скорочується, і 
безробіття збільшується. Зі зниженням норми вакансій рівень безробіття зрос-
тає, і економіка зміщується вниз по кривій Бевериджа. Положення кривої від-
биває ефективність процесу узгодження. Ефективне узгодження означає, що 
вакансії, які з’являються, швидко заповнюються працівниками, у результаті чо-
го крива розташовується близько до початку координат. Справді, поєднання 
великої кількості вільних вакансій з високим рівнем безробіття (крива Бевери-
джа розміщена далеко від початку координат) припускає, що або працівники не 
мають інформації, або низькі їхня мобільність або кваліфікація, або немає ба-
жання адаптуватися до змінюваної ситуації. 
На практиці спостерігаються різноманітні варіанти кривої Бевериджа. Так, 
у Бельгії, Франції, Великобританії, Німеччині ця крива починаючи із середини 
1970-х рр. віддалилася від початку координат, сигналізуючи про неефективність 
ринку праці. З іншого боку, у США і Швеції крива має відносно стабільний вигляд.  
Для зсуву кривої Бевериджа до початку координат і скорочення рівно-
важного безробіття необхідні заходи для поліпшення процесу узгодження. 
Одним з таких заходів є підвищення інформованості про вільні вакансії, що 
пов’язано з розширенням мережі агентств із працевлаштування. Інший спо-
сіб — підвищення пристосованості працівників до змінюваних умов, за до-
помогою реалізації програм з перекваліфікації. Ще одним засобом є підви-
щення географічної мобільності працівників і фірм, наприклад, завдяки 
підвищенню ефективності житлового ринку або видачі субсидій підприємс-
твам, що збираються змінити місце розміщення виробництва. 
 
Отже, обмеження та мінімізація безробіття є вкрай важливим напрямом соціа-
льно-економічної політики держави, запорукою її національної безпеки. Для того 
щоб збільшити ефективність пошуку роботи та компенсувати витрати, пов’язані з 
безробіттям, у більшості країн передбачені спеціальні програми, які надають інфор-
маційну, фінансову та іншу підтримку безробітним. Витрати на це для держави 
можуть бути істотними, утім за умов успішної політики зайнятості кінцевий ви-
граш може бути більшим: людські ресурси використовуватимуться раціональніше, 
працівники будуть більш задоволеними своєю роботою і не намагатимуться її змі-
нити, а роботодавці одержать більше прибутків завдяки зростанню продуктивності 
праці. Разом з тим нераціонально побудована, надто щедра система підтримки без-
робітних може зменшити їхню заінтересованість у активному пошуку роботи, по-
довжуючи тим самим періоди перебування в непродуктивному стані незайнятості.  
 
 РЕЗЮМЕ 
Ринок праці — це сукупність соціально-трудових відносин, що виникають із приводу 
способів залучення індивідуальної праці в процес виробництва, способів координації 
та використання праці та її оцінки, в які вступають працівники, надаючи трудові послу-
ги, і підприємці, купуючи та використовуючи їх. 
Вивчення ринку праці передбачає застосування інтегрованого підходу, який 
складається з процесного, системного та ситуаціного підходів. Спираючись на 
них, ринок праці можна подати як динамічну модель, утворену постійними по-
токами між різними групами економічно активного населення.  
! 
Товаром, який пропонується на ринку праці, виступають трудові послуги, 
або послуги праці, що обумовлює істотну специфіку даного ринку. 
Ринок праці виконує важливі функції в економічній системі суспільства: розпо-
дільну, регулятивну, посередницьку, відтворювальну, інформаційну, стимулюва-
льну, оздоровчу. Разом вони спрямовані на продуктивне використання праці в сус-
пільстві. Здійснення даних функцій забезпечується механізмом саморегулювання 
ринку праці, складниками якого є попит і пропонування, ціна і конкуренція, резер-
вування праці і трудова мобільність. Механізм саморегулювання та функціонуван-
ня ринку праці діє не ізольовано: з одного боку, він є органічною частиною загаль-
ного механізму ринкової економіки, а з другого — доповнюється механізмами 



























Ринок праці розвивається як сегментоване ціле. Сегментація — це процес 
виникнення стійких груп (сегментів) ринку праці, які відзначаються специфіч-
ними характеристиками і високими бар’єрами для проникнення ззовні.  
Гнучкість є елементом механізму пристосування ринку праці як відкритої 
системи до змін та коливань у суспільстві, економіці або виробництві. Гнуч-
кість ринку праці є важливим фактором посилення трудової мобільності. У ри-
нковій економічній системі трудова мобільність виступає в трьох аспектах: як 
здатність та готовність працівника до зміни місця роботи; як процес руху робо-
чої сили в галузево-територіальному та професійно-кваліфікаційному розрізах; 
як елемент механізму функціонування ринку праці. 
Результатом ефективного функціонування ринку праці є зайнятість населення. 
Її основна проблема полягає в забезпеченні економічно активного населення робо-
чими місцями, збалансованого руху робочих місць та робочої сили в економіці. 
У результаті такого руху зайнятість набуває різних видів та форм. Висвітлити сту-
пінь її розвитку допомагають концепції зайнятості — повної, продуктивної, ефек-
тивної, раціональної. Існує низка показників для оцінки рівня, структури, ефектив-
ності зайнятості, її співвідношення з іншими макроекономічними показниками. 
Порушення рівноваги на ринку праці, яке супроводжується перевищенням 
пропонування праці над попитом на неї, означає безробіття. У ринковій еконо-
міці безробіття, з одного боку, виконує певні функції в механізмі саморегулю-
вання ринку праці, а з другого — є загрозливим соціально-економічним яви-
щем. Формами безробіття є фрикційне, циклічне, структурне, інституціональне, 
сезонне. Вимірюють три рівні безробіття: усталений, природний, критичний. 
Показниками безробіття є абсолютні та відносні. 
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 Терміни і поняття 
Безробіття  
Гістерезис безробіття  
Гнучкість ринку праці  






































Інституціональне безробіття  
Механізм функціонування ринку праці 
Неформальна зайнятість 
Повна зайнятість  
Попит на працю 
Продуктивна зайнятість  
Пропонування праці 
Раціональна зайнятість  




Фрикційне безробіття  
Циклічне безробіття 
Питання для перевірки знань 
1. Який товар продається на ринку праці? У чому полягають його особливості? 
2. Чим відрізняються зовнішній та внутрішній ринки праці? Як вони взаємоді-
ють? Чи може окреме підприємство незалежно встановлювати ціну праці на 
внутрішньому ринку праці? 
3. Розкрийте принципи дії механізму функціонування ринку праці. 
4. Розкрийте роль трудової мобільності у формуванні попиту і пропонування 
на ринку праці та в перерозподілі праці в економіці. 
5. Визначте соціально-економічний зміст зайнятості населення. Назвіть ос-
новні види суспільно корисної діяльності. 
6. У чому полягає принцип вільно вибраної зайнятості? Чим ризикує людина, 
яка свідомо вибирає незайнятість?  
7. Чому підлітки та молодь часто потрапляють до соціально вразливих груп 
на ринку праці? 
8. Існує підхід, згідно з яким вигідніше платити більше високопродуктивним 
працівникам, ніж утримувати більшу чисельність працівників за меншої ціни 
праці. Висловіть свою позицію з цього приводу. 
9. Існує пряма залежність між розміром допомоги з безробіття та його три-
валістю. Які висновки можна зробити з цього? Аргументуючи відповідь, урахо-
вуйте соціальні наслідки безробіття. 
 
 10. Поясніть сутність гістерезису безробіття, зважаючи на його об’єктивні 
та суб’єктивні причини. 
Завдання для індивідуальної роботи 
1. Дайте порівняльну характеристику основним національним моделям ринку 
праці. Які ознаки подібності та розбіжності між ними можна помітити? Офор-
міть результати порівняльного аналізу у вигляді таблиці: 
 
Ознаки моделі 
американської шведської ... японської 



























2. Які особливості характеризують функціонування українського ринку праці? 
Чи є підстави стверджувати про формування національної моделі ринку праці 
України? Оформіть відповідь у вигляді презентації. 
3. Користуючись даними державної статистики про рівні безробіття за регіо-
нами, обчисліть показники його регіональної диференціації. Для цього візьміть 
загальний за країною рівень безробіття за 1. 
4. 2007 року рівень безробіття в Україні становив 6,4%. Чи можна декомпо-
нувати його на частини відповідно до фрикційних, структурних та цикліч-
них факторів? Яка інформація може допомогти розрізнити ці три форми 
безробіття? 
5. Рівень зайнятості в Україні згідно з даними обстеження економічно актив-
ного населення 2007 р. становив 58,7%. При цьому серед жінок цей показник 
був 53,4%, а серед чоловіків — 64,3%. Поясніть гендерну різницю в рівнях за-
йнятості. 
6. Послуговуючись даними Державної служба зайнятості, а також сайтами ві-
домих кадрових агентств, сформулюйте аргументований висновок щодо про-
фесій, які мають найбільший попит на ринку праці. 
7. Оцініть можливі втрати й вигоди від трудової мобільності: а) для окремого 
індивіда; б) для економіки. 
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венная политика. — М.: Изд-во МГУ, 1996. — 800 с. 
 






















































8.1. Населення як природна основа трудового потенціалу.  
8.2. Характеристики відтворення населення.  
8.3. Економічна активність населення. Відтворення ре-
сурсів для праці. 
8.4. Якість робочої сили і конкурентоспроможність пра-
цівника. 
8.5. Трудовий потенціал суспільства. 
8.6. Стратегічні завдання збереження і розвитку трудо-
вого потенціалу України. 
 
Резюме 
Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення  
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ:  
 специфіку соціально-економічних категорій, які характеризу-
ють людські ресурси суспільства (населення, економічно активне 
населення, робоча сила, трудові ресурси, трудовий потенціал); 
 варіанти класифікації населення в економіці праці; 
 характеристики відтворення населення (його типи та режими); 
 значення людського потенціалу для соціально-
економічного прогресу; 
 основні характеристики економічної активності населення; 
 сутність і складники понять «якість робочої сили» і «кон-
курентоспроможність працівника»; 
 сутність, складники, чинники розвитку трудового потенці-
алу на різних рівнях; 
 основні напрями збереження і розвитку трудового потенціа-
лу України, 
а також УМІТИ: 
 аналізувати чисельність, склад і показники природного руху 
населення; 
 
  оцінювати процеси відтворення населення та ресурсів для 
праці; 
 аналізувати чинники, що впливають на формування, збере-
ження і розвиток трудового потенціалу на різних рівнях; 
 оцінювати якість робочої сили і конкурентоспроможність 
працівника; 
 розробляти систему заходів для розвитку трудового потен-
ціалу на різних рівнях. 
8.1. НАСЕЛЕННЯ ЯК ПРИРОДНА ОСНОВА  
ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ 
Людські ресурси — специфічні й найважливіші з усіх видів економі-
чних ресурсів. Як фактор економічного розвитку людські ресурси — це праців-
ники, що мають певні професійні навички і знання і можуть використовувати їх 
у трудовому процесі. Вивчення людських ресурсів має велике значення для оцін-
ки ринку праці і розробки відповідної демографічної політики з метою впливу 
на процеси відтворення населення та його зайнятості.  
Залежно від мети дослідження людські ресурси характеризуються різними 
соціально-економічними категоріями. У цьому розділі розглянемо найважливі-
ші з тих, що використовуються економікою праці: населення, економічно акти-
вне населення, трудові ресурси, трудовий потенціал. 
Населення — це сукупність людей, що проживають на визначеній території 
(у країні, області, місті, районі, селі тощо). Нерідко в цьому самому розумінні в 
соціально-економічній літературі використовується поняття народонаселення. 
Населення — це всі люди незалежно від їх характеристик, тобто це найширше 

















Усе населення України, 100% 
Поділ за методикою МОП 
Економічно активне населення (усі, хто працює або активно шукає роботу) 
Зайняті Безробітні 
Економічно неактивне на-селення Населення молод-ше від 15 і старше за 70 років 
Поділ за традиційною методикою 
Трудові ресурси 
(працездатне населення в працездатному віці + підлітки, 
що працюють + інваліди, що працюють + пенсіонери, що 
працюють – пільгові пенсіонери, які не працюють) 
Населення, що не належить до трудових ресурсів [діти та пенсі-
онери, які не працюють (у т.ч. пільгові), підлітки, інваліди] 
245Рис. 8.1. Варіанти класифікації населення в економіці праці 
Водночас населення — це те джерело, той «матеріал», з якого утворюються 
всі інші угруповання людей (наприклад ті, що в економіці праці визначаються 
економічно активним населенням, трудовими ресурсами). Тому вивчати чисе-
льність, склад і динаміку населення (це є предметом дослідження науки демо-
графії) вкрай важливо і для економіки праці. Економісти розглядають населен-
 
 ня як джерело ресурсів для праці, як носія певних економічних відносин і, що 
вельми важливо, як споживача, що формує попит. 
Демографічні процеси — відтворення населення, зміна поколінь, характер і те-
мпи зростання (зменшення) населення, зміна рівнів народжуваності, смертності, 
статево-вікової структури, міграції й т. ін. — тісно взаємозв’язані з усім суспільним 
розвитком. Ці процеси залежать від суспільного розвитку і разом з тим активно 
впливають на нього, сприяючи чи гальмуючи соціально-економічні перетворення. 
Сказане особливо актуально для сучасної соціально-економічної ситуації в Україні. 
Демографічна ситуація, яка склалася в Україні на межі тисячоліть, класифі-
кується як демографічна криза. Основними її ознаками є: 
 дуже низький рівень народжуваності; 
 незадовільний стан здоров’я населення; 
 послаблення шлюбно-сімейної орієнтації, руйнація сімейних цінностей; 
 

 високий рівень смертності, низька середня тривалість життя; 
 інтенсивна еміграція, передусім висококваліфікованих працездатних моло-
дих громадян; 
 постаріння населення, зростаюче демографічне навантаження через збіль-



























ЧИСЕЛЬНІСТЬ, СКЛАД І ПОКАЗНИКИ  
ПРИРОДНОГО РУХУ НАСЕЛЕННЯ УКРАЇНИ (1992—2007 рр.) 
Рік Показник 
1992 1996 1998 2000 2002 2003 2005 2007 
Чисельність населення*, млн осіб 52,1 51,3 50,2 49,4 48,4 48 47,3 46,6 
У тому числі:         
За віком 
працездатного віку, % 55,7 55,9 56,1 56,8 58,1 59,2 59,8 60,6 
молодші від працездатного віку, % 22,8 21,5 20,7 19,5 18,1 17,3 16,9 15,3 
старші від працездатного віку, % 21,5 22,6 23,2 23,7 23,8 23,5 23,3 24,0 
За статтю чоловіки, % 46 47 46,5 46,4 46,3 46,3 46,2 46,1 
жінки, % 54 53 53,5 53,6 53,7 53,7 53,8 53,9 
За місцем проживання міське населення, % 68 68 68 67,5 67,5 67,5 67,7 68,2 
сільське населення, % 32 32 32 32,5 32,5 32,5 32,3 31,8 
Кількість народжених, тис. осіб 596,8 467,2 419,2 385,1 390,7 408,6 426,1 472,7 
Кількість померлих, тис. осіб 697,1 776,7 719,9 758,1 754,9 765,4 782 762,9 
Природний приріст, тис. осіб 
на 1000 осіб населення 
–100,3 –309,5 –300,7 –373 –364,2 –356,8 –355,9 –290,2
кількість народжених, осіб 11,4 9,1 8,4 7,8 8,1 8,5 9 10,2 
кількість померлих, осіб 13,4 15,2 14,3 15,3 15,7 15,9 16,6 16,4 
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 природний приріст, осіб –2 –6,1 –6 –7,5 –7,6 –7,4 –7,6 –6,2 
* Наявне населення станом на початок відповідного року. 
 
Чисельність, склад і показники природного руху населення України наведені 
в табл. 8.1. Як бачимо з даних таблиці, чисельність населення України невпинно 
скорочується (приблизно на 0,4 млн щороку починаючи з 1994 р.). Це скоро-
чення викликане, з одного боку, зменшенням чисельності народжених і збіль-
шенням кількості померлих (щорічне природне зменшення населення переви-
щувало в 2000—2005 рр. 350 тис. осіб, надалі воно трохи пригальмувалось, але 
все ще залишається вельми великим), а з другого — від’ємним сальдо зовніш-
ньої міграції до 2005 р. Ці дві причини обумовили істотне скорочення чисель-
ності населення України за останні роки.  
Інший тривожний показник у динаміці населення — збільшення частки 
людей пенсійного віку і зменшення частки молоді, що свідчить про старіння 
населення і зменшення джерел ресурсів для праці. Як видно з рис. 8.2, за ре-
зультатами перепису населення 1959 р. 34% українців були у віці до 20 ро-
ків, 55% — у працездатному віці і лише 10% — старшими за 60 років. У 2001 
р. ця пропорція стала такою: 25%, 54%, 21%. За прогнозами демографів, до 
2050 р. співвідношення буде 18%, 50%, 32%. Проте варто враховувати, що 
далеко не всі люди працездатного віку є економічно активними. Тому вже 
нині людей, що працюють, в Україні набагато менше, ніж осіб, що не пра-
цюють (це співвідношення у 2007 р. було 20,9 млн до 25,7 млн). За даними, 
наведеними на рис. 8.2, можна розрахувати демографічне навантаження — 
показник співвідношення громадян непрацездатного і працездатного віку, 











































Рис. 8.2. Вікова структура населення України 
 
 Цей загальний показник доцільно поділити на два складники: 1) демогра-
фічне навантаження особами допрацездатного віку; 2) демографічне нава-
нтаження особами, старшими за працездатний вік. Перший з них показує 
чисельність дітей і молоді порівняно з громадянами працездатного віку, і 
чим він більший, тим кращі демографічні перспективи країни. Другий де-
монструє чисельність пенсіонерів порівняно з громадянами працездатного 
віку, і його зростання може бути позитивним лише тоді, коли відображає по-
довження тривалості життя людей похилого віку. У всякому разі, чим вищий 
показник демографічного навантаження, тим вищими мають бути продуктив-
ність праці і загальна ефективність виробництва, для того щоб дедалі менша 
частка працюючих могла забезпечити належний рівень життя для всього на-
селення країни. 
Специфіка людських ресурсів, якщо порівняти з іншими факторами еконо-
мічного розвитку, полягає в тому, що, по-перше, люди не тільки створюють, а 
й споживають матеріальні та духовні цінності; по-друге, багатогранність люд-
ського життя не вичерпується лише трудовою діяльністю, а отже, щоб ефек-
тивно використовувати людську працю, потрібно завжди враховувати потреби 
людини як особистості; по-третє, науково-технічний прогрес і гуманізація су-
спільного життя спричинили стрімке зростання економічної ролі знань, мора-
льності, інтелектуального потенціалу та інших особистісних якостей праців-
ників, які формуються роками і поколіннями, а розкриваються в людині лише 



























Однією з передумов успішного економічного розвитку як на мікро-, так і на 
макрорівні є врахування інтересів людей у будь-яких діях, спрямованих на під-
вищення ефективності функціювання економіки. Адже без цього не можна до-
сягти підвищення ефективності в широкому (соціально-економічному) розу-
мінні. 
8.2. ХАРАКТЕРИСТИКИ ВІДТВОРЕННЯ НАСЕЛЕННЯ 
Відтворення населення — це історично, соціально та економічно обу-
мовлений процес постійного і безперервного поновлення людських поколінь. 
Основними характеристиками відтворення населення є види руху населення, 
типи і режими відтворення. 
Види руху (природний, міграційний, соціальний, економічний) визначаються 
особливостями зміни чисельності і складу населення в усій країні та в окремих 
її регіонах. 
Природний рух населення — це результат процесів народження та смерті лю-
дей. Залежно від того, які процеси переважають, відбувається або природний 
приріст, або природне зменшення населення. Як ми бачили з табл. 8.1, у 1992—
2007 рр. показники смертності в Україні значно перевищували показники наро-
джуваності, і щорічне природне зменшення населення було дуже великим — 
від 100 тис. до майже 400 тис. осіб. 
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Чисельність і склад населення змінюються також у результаті міграційних 
процесів (механічного просторового переміщення населення). Такі переміщен-
ня викликані різними, але завжди дуже серйозними причинами (політичними, 
 
 економічними, релігійними тощо). Вирізняють міграцію зовнішню, пов’язану зі 
зміною країни постійного проживання (еміграція — виїзд за кордон держави, 
імміграція — прибуття з інших країн), та внутрішню, коли люди змінюють міс-
це проживання в межах однієї країни. Внутрішня міграція найчастіше обумов-
лена особистими або економічними причинами, зокрема значну її частку стано-
вить рух населення із сіл у міста (або навпаки) у пошуках підходящої роботи. 
Соціальний рух населення виявляється у зміні освітньої, професійної, націо-
нальної тощо структури населення. Кожне нове покоління людей відрізняється 
від попереднього рівнем освіти та культури, професійно-кваліфікаційною струк-
турою, структурою зайнятості, статево-віковим складом і багатьма іншими ха-
рактеристиками.  
Особливу увагу звернімо на економічний рух населення, пов’язаний зі зміною 
його трудової активності. Результати цього руху обумовлені передусім економіч-
ними чинниками: люди розпочинають або припиняють трудову активність, що 
приводить до відповідного збільшення або зменшення ресурсів для праці.  
Природний, міграційний, соціальний та економічний рухи населення взаємо-
залежні та взаємозв’язані. У сукупності вони визначають чисельність і якісні 
характеристики населення. 
У природному русі населення вирізняють типи його відтворення: традицій-
ний (екстенсивний) та сучасний (інтенсивний). 
Традиційний тип відтворення характеризується високою нерегульованою 
народжуваністю і високою смертністю (через нерозвиненість медицини, низь-
кий рівень життя, війни, епідемії). У результаті взаємодії цих факторів загальні 
темпи зростання чисельності населення невисокі, у структурі переважає частка 
















 Сучасний тип відтворення обумовлений соціально-економічним розвитком, 
зростанням рівня життя, досягненнями медицини, емансипацією й залученням в 
економічну діяльність жінок та іншими причинами, у результаті яких різко зме-
ншився рівень народжуваності, значно збільшилася середня тривалість життя, 
знизився рівень смертності, зросла частка людей старшого віку в структурі на-
селення. 
Існують три режими відтворення населення: розширене, просте, звужене. 
Розширене відтворення характеризується переважанням народжуваності над 
смертністю (і в абсолютних показниках, і в розрахунку на 1000 осіб) та, відпо-
відно, природним приростом населення. Просте відтворення означає постійну 
кількість населення в результаті приблизно однакової народжуваності і смерт-
ності. Звужене відтворення, або депопуляція, характерне для країн, в яких пока-
зники смертності перевищують показники народжуваності, у результаті чого 
відбувається абсолютне зменшення кількості населення, що й спостерігається 
нині в Україні (див. табл. 8.1). 249
Нагадаємо, що на динаміку чисельності всього населення і, зокрема, ресурсів 
для праці сильно вплинули особливості історичного розвитку України. У ХХ ст. 
трапилось багато драматичних подій, які тяжко позначилися на житті всіх по-
колінь і практично кожної людини в нашій країні. Це — Перша і Друга світові 
війни, громадянська війна, індустріалізація, колективізація, голодомори, масові 
репресії, участь у воєнних конфліктах (зокрема, в Афганістані), чорнобильська 
 
 трагедія, глибока криза 1990-х років. У результаті не тільки гинули або ставали 
інвалідами тисячі і навіть мільйони молодих здорових людей, але й різко змен-
шувалася народжуваність, деформувалася статево-вікова структура населення. 
Тому відтворення населення і ресурсів для праці в Україні відбувалось і відбу-
вається не рівномірно, а хвилеподібно: певні підйоми змінюються глибокими 
падіннями. 
Сучасні проблеми відтворення населення в Україні унаочнює демографічна 
діаграма, яка має назву статево-вікова піраміда (рис. 8.3). На ній смужками лі-
воруч і праворуч від осі відображається, скільки в країні живе чоловіків і жінок 
віком 1, 2, 3, … 100 років. Статево-вікова піраміда, яка характеризує класичний 
тип «прогресивної» структури населення, має вигляд трикутника з широкою 
основою та звуженою вершиною, оскільки така стуктура означає розширений 
режим відтворення, тобто більшу чисельність населення молодшого віку порів-
няно зі старшими. Саме такий вигляд мають статево-вікові піраміди населення 





























                      
1 Населення України-2002: Щорічна аналітична доповідь. — К.: Ін-т демографії та соціальних дослі-джень НАН України: Держкомстат України, 2003. — С. 170—171. 
 
 Рис. 8.3. Статево-віковий розподіл населення України, початок 2008 р. 
ХХ ст. разюче змінило соціально-економічне життя, а відповідно, і процеси від-
творення населення України. По-перше, змінився режим відтворення населення у 
процесі демографічного переходу, що відбилося на еволюції вікової структури на-
селення (чисельність молодших поколінь стала зменшуватися). По-друге, глибокі 
соціальні потрясіння різко порушили «нормальний» процес демографічного розвит-
ку. Як бачимо з рис. 8.3, піраміда відображає масову загибель молоді під час Дру-
гої світової війни (прямі втрати населення: менша порівняно із сусідніми поколін-
нями чисельність людей віком близько 85—90 років), меншу чисельність 
населення віком близько 60—65 і близько 75 років (непрямі втрати населення вна-
слідок меншої народжуваності в роки війни, голодомору та репресій 1930-х рр.). 
Менша чисельність населення віком близько 40 років пояснюється тим, що в менш 
численного покоління людей, народжених у роки війни (нині їм близько 65 років), 
народилось і менше дітей. Вузька основа піраміди демонструє критичне зменшен-
ня народжуваності в роки кризи 1990-х років (менша за всю історію ХХ ст. чисель-
ність народжених в Україні зафіксована у 2001 р.). Тому у 2007 р. шестирічних ді-
вчаток було в Україні на 5 тис. менше, ніж 80-річних бабусь, а шестирічних 
хлопчиків на 30 тис. менше, ніж 70-річних дідусів. Також з діаграми бачимо, що, 
на щастя, народжуваність після 2001 р. дещо збільшується, однак і за такого збіль-
шення громадян України 2007 р. народження в 1,7 раза менше, ніж громадян 1983 
р. народження, і в 1,5 раза менше, ніж громадян 1960 р. народження.  
Цікаво розглянути на статево-віковій піраміді й співвідношення населення за 
статтю. Як бачимо, дівчаток народжується помітно менше, ніж хлопчиків (спів-
відношення у наймолодшому віці — 93 до 100). Однак унаслідок вищої смерт-
ності серед чоловіків (особливо у працездатному віці) співвідношення жінок і 
чоловіків зрівнюється приблизно у віці 25—30 років. Надалі жінок стає все біль-
ше порівняно з чоловіками: співвідношення становить у віці 40 років — 108 до 
100; 50 років — 115 до 100; 60 років — 138 до 100; 70 років — 168 до 100; 80 ро-
















В аспекті відтворення населення і ресурсів для праці важливий і такий факт: 
у 2007 р. народилося дітей 468,35 тис. — на 165,35 тис. менше, ніж у цьому ж 
році було прийнято на навчання до вищих закладів освіти (633,7 тис.). Така си-
туація характерна і для 2000—2006 років. Це означає, що через 10—15 років не 
вистачатиме не тільки нового поповнення економічно активного населення, сол-
датів строкової служби, але навіть і студентів. 
Отже, ми ще раз переконалися, до яких катастрофічних наслідків для суспі-
льства призвела соціально-економічна криза 90-х років ХХ століття. 
8.3. ЕКОНОМІЧНА АКТИВНІСТЬ НАСЕЛЕННЯ.  
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Економічна активність — це прагнення працездатної людини за-
стосувати на практиці наявні в неї здібності до праці, знання та досвід за вина-
городу в грошовій або іншій формі. Реалізація цього прагнення виявляється в 
зайнятості людини економічною діяльністю. Нереалізація цього прагнення ви-
являється в безробітті. 
 
 Для оцінки реальних обсягів та зміни економічної активності, зайнятості та 
безробіття населення органи державної статистики в Україні з 1995 р. провадять 
щорічні, а з 1999 р. — щоквартальні обстеження домашніх господарств із пи-
тань економічної активності за методикою, рекомендованою МОП1. 
Міжнародною організацією праці рекомендована система класифікації, згід-
но з якою населення віком від 15 до 70 років поділяється на економічно активне 
і економічно неактивне (див. рис. 8.1).  
Економічно активне населення, або робоча сила2, відповідно до методики 
МОП — це населення обох статей віком від 15 до 70 років включно, яке протя-
гом певного періоду забезпечує пропонування своєї робочої сили на ринку пра-
ці. Кількісно економічно активне населення складається з чисельності зайнятих 
економічною діяльністю і чисельності безробітних, до яких за цією методикою 






















ик  особи, які були тимчасово відсутні на роботі, тобто формально мали робо-че місце, власне підприємство (бізнес), але не працювали протягом обстежува-
ного періоду з незалежних від них особисто обставин (хвороба, відпустка, у то-
му числі без збереження заробітної плати з ініціативи адміністрації або за 




та  працювали протягом 30 годин на тиждень безоплатно на підприємстві, у бізне-сі, що належить будь-кому з членів домогосподарства, або в особистому селянсько-
му господарстві з метою реалізації продукції, виробленої в результаті цієї діяльності; 
нн
я 
 працювали протягом обстежуваного тижня хоча б одну годину за наймом за 
винагороду в грошовому або натуральному еквіваленті; працювали індивідуально 
(самостійно) на власному (сімейному) підприємстві, або в окремих громадян; 
Зайняті економічною діяльністю — це особи у віці 15—70 років, які:  
Зайнятими за цією методикою вважаються зазначені раніше особи незалежно 
від того, була це в них постійна, тимчасова, сезонна, випадкова чи інша робота.  
До складу зайнятого населення не відносять осіб, які виконують неоплачувану 
громадську чи добровільну роботу, та осіб, які виконують тільки домашні обов’язки. 
Безробітні у визначенні МОП — це особи у віці 15—70 років (як зареєстро-
вані, так і незареєстровані в державній службі зайнятості), котрі одночасно за-
довольняють три умови:  
а) не мають роботи (прибуткового заняття); 
б) активно шукають роботу або намагаються організувати власну справу, 
тобто протягом останніх чотирьох тижнів, що передували обстеженню, вживали 
конкретних заходів з метою знайти оплачувану роботу за наймом чи на власно-
му підприємстві; 
в) готові приступити до роботи протягом наступних двох тижнів.  
До категорії безробітних належать також особи, які не шукають роботу через 
те, що вже її знайшли і готуються до неї приступити через деякий час, але на 
даний момент ще не працюють, а також ті, що навчаються за направленням 
державної служби зайнятості населення. 
 
1 Див., наприклад: Економічна активність населення України у 2007 році: Стат. зб. / Держкомстат Укра-їни. — К., 2008. — С. 7—8. 
2 У міжнародній практиці (зокрема, у документах МОП) робочою силою називають саме економічно активне населення. У вітчизняній літературі термін «робоча сила» застосовується й у цьому розумінні, і для визначення здат-ності людини до праці та характеристики ресурсу праці. Важливо розрізняти ці різні значення одного терміна. 
 
 Економічно неактивне населення за визначенням МОП — це особи у віці 
15—70 років, які не можуть бути класифіковані як «зайняті» або «безробітні». 
До складу цієї категорії належать: 
 учні, студенти, слухачі, курсанти денної форми навчання; 
 особи, що одержують пенсії за віком або на пільгових умовах; 
 особи, що одержують пенсії за інвалідністю; 
 особи, які зайняті в домашньому господарстві, вихованням дітей та догля-
дом за хворими; 
 особи, які зневірилися знайти роботу, тобто готові приступити до роботи, 
але припинили її пошуки, оскільки вичерпали всі можливості для її одержання; 
 інші особи, які не мають потреби або бажання працювати, та ті, що шука-
ють роботу, але не готові приступити до неї найближчим часом. 
У вітчизняній економічній літературі, статистичному обліку, державному регу-
люванні економіки для позначення людських ресурсів використовується термін 
трудові ресурси, що виник у перші роки радянської влади для потреб централізова-
ного управління. У Радянському Союзі крім права на працю законодавчо був закріп-
лений обов’язок кожного працездатного громадянина працювати «на загальну ко-
ристь». Працездатні люди, що не працювали більше від трьох місяців, уважалися 
такими, що ведуть «паразитичний спосіб життя», і переслідувалися не тільки за ад-
міністративним, а й за кримінальним законодавством. За таких умов суворий статис-
тичний облік працездатного населення, тобто трудових ресурсів (разом з ресурсами 
природними, фінансовими і матеріальними), був життєво потрібним для централізо-
ваного планування адміністративно-командної економіки. 
Трудові ресурси — це частина населення країни, що за своїм фізичним розвитком, 
розумовими здібностями і знаннями здатна працювати в народному господарстві.  
З цього визначення випливає, що трудові ресурси охоплюють як реальних 
працівників, які вже зайняті в економіці країни, так і потенційних, які не зайня-
ті, але можуть працювати. Тобто це поняття спеціально створено й ідеально 
підходило для радянської ідеології поголовної примусової зайнятості, проте, як 
















Щоб кількісно визначити межі трудових ресурсів, потрібно з’ясувати зміст 
понять «працездатне населення», «працездатний вік», «підлітки, що працю-
ють», «пенсіонери, що працюють».  
Працездатний вік — поняття узагальнене, а тому дещо умовне і визначається си-
стемою законодавчих актів. Нині в Україні працездатним віком уважається для жі-
нок 16—54 роки, для чоловіків — 16—59 років включно. Нижня межа працездатно-
го віку передбачає, що до початку трудової діяльності людина повинна здобути 
певний рівень фізичного та розумового розвитку, для чого потрібен певний час (на-
приклад, мінімум перші 16 років життя). Верхня межа працездатного віку відбиває 
думку суспільства про те, в якому віці людина може претендувати на соціальну до-
помогу зі старості. Для деяких видів трудової діяльності, що пов’язані з роботою в 
несприятливих умовах праці або вимагають від працівника якостей, що з віком поміт-
но погіршуються (наприклад, спорт, балет), пенсійний вік настає раніше на 5—10, 
а інколи й більше років. Такі люди звуться пільговими пенсіонерами. Найчастіше 
вони й далі працюють і залишаються в складі трудових ресурсів. 
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Слід зазначити, що в багатьох розвинених країнах законодавчо встановлено 
верхню межу працездатного віку на 5—10 років вищу, ніж в Україні, утім і се-
 
 редня тривалість життя там значно перевищує аналогічні показники нашої краї-
ни. Загальною світовою практикою є нижча межа пенсійного віку для жінок, 
хоч усюди середня тривалість життя чоловіків значно менша, ніж жінок. 
Усе сказане стосується працездатних осіб, тобто людей фізично і психічно досить 
здорових для того, щоб працювати. На жаль, у кожному суспільстві є значна частина 
людей, недостатньо здорових для цього. Тобто є люди непрацездатні, хоч їхній вік 
працездатний. Такі люди набувають статусу інвалідів першої або другої групи, що дає 
їм право на одержання пенсії незалежно від віку. Кількість і частка інвалідів серед на-
селення країни складається під впливом комплексу умов, від яких залежить здоров’я. 
Величезне значення мають екологічна ситуація, рівень матеріального добробуту 
(якість харчування, затрата життєвих сил на роботі), доступність і якість медичного 
обслуговування, безпечність умов праці тощо. За роки глибокої соціально-економічної 
кризи 1990-х років відбулося суттєве погіршення всіх цих умов для абсолютної біль-
шості населення України. Відповідно, і кількість пенсіонерів за інвалідністю зросла з 
1352 тис. осіб на початок 1986 р. до 2033 тис. осіб на початок 2002 р., тобто на 50,4%. 
Поліпшення соціально-економічної ситуації на початку 2000-х років виявилось і в по-
кращанні здоров’я населення, а отже, зменшенні чисельності таких пенсіонерів: на кі-
нець 2007 р. їх було 1571 тис. Однак і це вельми велика цифра, особливо з огляду на 



























Варто наголосити, що одним із принципів цивілізованого гуманного суспільст-
ва є створення умов для трудової самореалізації інвалідів. Наша держава зо-
бов’язує роботодавців до 5% робочих місць виділяти для осіб з обмеженою конку-
рентоспроможністю на ринку праці (у тому числі інвалідів), утім на практиці 
проблеми працевлаштування інвалідів вирішуються дуже важко, у результаті чого 
інваліди становлять істотну частку економічно неактивного населення. Майбутня 
динаміка чисельності інвалідів, що не працюють, передусім залежить від покра-
щання життя (і, відповідно, здоров’я) людей, а також від пристосування технології 
виробництва до працівника. Тенденцією економічно розвинених країн є зменшен-
ня частки інвалідів, що не працюють, серед населення працездатного віку. Разом з 
тим з-поміж людей непрацездатного віку є чимала частка працездатних і таких, що 
бажають працювати. Працівників, молодших від працездатного віку, звичайно на-
зивають підлітками, що працюють, а старших — пенсіонерами, що працюють. Іс-
торичний досвід переконливо доводить, що кількість працівників цих категорій 
обернено пропорційна рівню добробуту населення. У підлітків і пенсіонерів нижчі 
вимоги і до змісту праці, і до рівня її оплати, тому вони нерідко знаходять місце 
роботи навіть в умовах високого безробіття і беруть на свої плечі обов’язок утри-
мання інших (часто працездатних, але безробітних) членів сім’ї. Тому в нашій кра-
їні досить велика і кількість, і частка підлітків та пенсіонерів, які працюють. Однак, 
щоб коректно оцінити це явище, потрібно сказати, що додатковий заробіток є да-
леко не єдиною причиною трудової активності, особливо пенсіонерів. Певне зна-
чення має також бажаний і звичний («молодий») спосіб життя, бажання бути в ко-
лективі, почуватися потрібним тощо. Тож висновок можна зробити такий, що 
праця підлітків і пенсіонерів може приносити користь і їм самим, і економіці в ці-
лому. Проте з урахуванням особливостей віку ця праця має бути організована (пе-
редусім державою) так, щоб не завдавати шкоди їхньому здоров’ю і не заважати 
молоді здобувати освіту відповідного рівня. 
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 Отже, ми підійшли до кількісного визначення поняття «трудові ресурси». 
Вони складаються з населення працездатного віку, крім інвалідів, які не пра-
цюють, та пільгових пенсіонерів, а також осіб молодших та старших від праце-
здатного віку, які працюють в економіці країни. 
Так, в економічній літературі використовуються різні поняття для позначення 
людських ресурсів. У табл. 8.2 наведено кількісні характеристики цих показників 
та їх складових. Важливо чітко усвідомити їх змістове навантаження та межі вико-
ристання. Поняття «трудові ресурси» ширше, ніж поняття «економічно активне на-
селення», оскільки охоплює ще й працездатних людей, які не працюють, та тих, що 
стаціонарно навчаються. Насправді за поняттям «трудові ресурси» стоїть кількість 
населення, яке можна примусити працювати, тобто яке фізично здатне працювати. 
Поняття ж «економічно активне населення» — це реально та частина трудових ре-
сурсів, що добровільно працює або хоче працювати. Оскільки Україна обрала курс 
на побудову вільного демократичного суспільства і в її Конституції проголошено 
заборону примусової праці, поняття «трудові ресурси» поступово втрачає своє 
економічне значення. Адже ресурсами можна називати лише реальні джерела за-
доволення потреби (у даному разі — потреби в робочій силі). Тому нелогічно на-
зивати трудовими ресурсами ту частину населення, яку можна залучити до праці 
лише насильно. Справжніми ж людськими ресурсами для праці (і це визнано на 
міжнародному рівні) є економічно активне, або трудоактивне, населення. Проте й 
поняття «трудові ресурси» має право на існування, оскільки показує максимально 
можливу (за екстремальних умов) кількість трудоактивного населення. 
Таблиця 8.2 

















1995 р. 2002 р. 2005 р. 2007 р. 
Поняття і показники 
тис. осіб % тис. осіб % тис. осіб % тис. осіб % 
1. Усе населення у віці 
15—70 років 37 672,1 100 36 283,9 100 35840,5 100 35634,3 100 
1.1. Економічно активне населення, у тому числі: 25 562,1 67,9 22 701,7 62,6 22 280,8 62,2 22322,3 62,6 
зайняті 24 125,1 64,0 20400,7 56,2 20 680,0 57,7 20904,7 58,7 
безробітні 1437,0 3,9 2301,0 6,4 1600,8 4,5 1417,6 4,0 
1.2. Економічно неакти-
вне населення 12 110,0 32,1 13 582,2 37,4 13 559,7 37,8 13312,0 37,4 
2. Трудові ресурси, 
у тому числі: 
29 929,8 100 28915,1 100 28 307,9 100 28015,5 100 
у працездатному віці 27 392,1 91,5 27154,5 93,9 26 524,5 93,7 26166,5 93,4 
молодші 12,2 0,04 12,6 0,04 14,2 0,04 14,0 0,04 
старші 2545,5 8,5 1748,0 6,05 1769,2 6,3 1835,0 6,6 55
Відтворення ресурсів для праці — це процес постійного й безперервного по-
новлення кількісних і якісних характеристик економічно активного населення. 
Оскільки ресурси для праці — це частина населення, то й відтворення ресурсів 
для праці відбиває стан і характер відтворення населення як частини цілого. Динамі-
ка чисельності всього населення визначає динаміку чисельності економічно активно-
 
 го населення, але ця залежність не проста. Тобто збільшення (зменшення) чисельно-
сті населення приводить до збільшення (зменшення) чисельності трудоактивного на-
селення лише за інших однакових умов, а в реальному житті під дією різноманіт-
них причин ці зміни відбуваються не одночасно і не в однаковому масштабі.  
Наприклад, народження дітей збільшує кількість населення одразу, а кількість 
ресурсів для праці — лише через 15—20 років, і то за умови, що ці люди стануть 
економічно активними. Смертність непрацездатних людей зменшує кількість насе-
лення, але не змінює ресурси для праці. За незмінної кількості населення ресурси 
для праці можуть значно збільшуватися (зменшуватися) через зростання (спадан-
ня) трудової активності населення внаслідок, скажімо, зміни рівня життя. 
У відтворенні ресурсів для праці, як і у відтворенні всього населення, виок-
ремлюють види руху, типи і режими.  
Природний, міграційний та економічний рухи населення впливають на кіль-
кісні характеристики ресурсів для праці, соціальний — на якісні. Кожен вид ру-
ху визначається дією численних різноманітних причин, а їх взаємодія і взаємо-
залежність визначає кількість економічно активного населення, що є 
фундаментальним показником для будь-якого суспільства або держави. Тому 
важливо аналізувати вплив на динаміку економічно активного (трудоактивного) 



























На етапі переходу до ринкових відносин (у середині 1990-х рр.) відбулося бесп-
рецедентне зростання кількості економічно активного населення. Але кардинальна 
відмінність цього етапу демоекономічного розвитку України від радянського періоду 
полягає не в темпах приросту чисельності трудоактивного населення, а в структурі 
цього приросту. Раніше основним фактором приросту був природний рух населення, 
а в «перехідний період» приріст майже цілковито викликаний економічними чинни-
ками. Таке різке зростання трудової активності пояснюється передусім зниженням 
рівня життя населення та зростанням економічних потреб, у результаті чого до праці 
залучаються люди, які раніше не мали потреби заробляти. При цьому, оскільки ра-
дянська епоха загальної зайнятості майже не залишила резервів поповнення робочої 
сили працездатного віку, джерелом такого поповнення стали пенсіонери та молодь, 
яка дедалі частіше відмовляється від освіти на користь заробітків або поєднує освіту 
з трудовою діяльністю. Починаючи з 1999 р. у зв’язку з економічною стабілізацією й 
поступовим підвищенням рівня життя населення чисельність економічно активного 
населення знову зменшилася. Цей приклад переконливо доводить, що відтворення 
ресурсів для праці, хоч і має у своїй основі відтворення населення, проте визначаєть-
ся своїми специфічними законами. 
Типи відтворення ресурсів для праці порівняно з типами відтворення насе-
лення, незважаючи на те що називаються однаково, мають різне змістове зна-
чення. Екстенсивний тип відтворення ресурсів для праці означає зміну їх чисе-
льності без зміни якісних характеристик економічно активного населення. 
Інтенсивний тип відтворення пов’язаний зі зміною якості людських ресурсів: 
зростанням освітнього рівня, кваліфікації, поліпшенням здоров’я та розумових 




 8.4. ЯКІСТЬ РОБОЧОЇ СИЛИ І КОНКУРЕНТО- 
СПРОМОЖНІСТЬ ПРАЦІВНИКА 
Науково-технічний прогрес — один з основоположних факторів су-
часного економічного розвитку — передбачає як найважливішу умову кардина-
льне вдосконалення робочої сили, поліпшення її характеристик на ринку праці. 
Зростання вимог до працівників за умов соціально-економічного прогресу не 
викликає сумніву. Коли ж у сучасному виробництві спостерігається зменшення 
кваліфікаційних вимог до працівників, це, як правило, стає організаційно-
економічною передумовою для заміни праці цих працівників новою технікою 
або технологією. 
Зазначені процеси, що відбуваються в економіці, формують нові вимоги до 
якості людського капіталу, котрі визначають конкурентоспроможність праців-
ника на ринку праці. Умовно такі вимоги можна поділити на дві підгрупи: на 
зовнішньому і на внутрішньому ринках праці. До першої підгрупи належать: 
 соціальна компетентність і нормативно-правова підготовленість у питан-
нях прав людини, побудови відносин з роботодавцем, працевлаштування, соці-
ального захисту, трудового права, діяльності профспілок, пенсійних, страхових 
та інших фондів тощо; 
 знання законів ринкової економіки, кон’юнктури ринку праці та його кон-
кретного сегмента; 
 гнучкість, тобто здатність працівника швидко пристосовуватися до зміни 
ситуації на ринку праці; 
 професійна і територіальна мобільність; 
 готовність і вміння самостійно приймати правильні рішення відповідно до 
















 бажання працівника підвищувати якість свого трудового життя в усіх ас-
пектах, відповідальність за добробут своєї родини; 
 стійка мотивація до постійного підвищення своєї конкурентоспроможності; 
 уміння правильно обрати й успішно реалізовувати свою трудову кар’єру; 
 опанування нової моделі трудової мотивації і системи цінностей, адекватних 
ринковій економіці, тобто таких, що утверджують пріоритети результативної, ви-
сокопрофесійної, сумлінної праці, формують культ знань, людського капіталу; 
 здоровий спосіб життя. 
До другої підгрупи вимог належать: 
 відповідні професійні знання, уміння, навички, висока професійна компе-
тентність, інтелектуальний і творчий потенціали, здатність сприймати й упро-
ваджувати нововведення (інноваційність), мотивованість; 
 адаптованість працівника до змінюваних умов виробництва, різнобічне засто-
сування наявних знань та навичок, профорієнтованість, професійна придатність; 257
 готовність до самовдосконалення, безперервного підвищення кваліфікації, 
засвоєння нових знань; 
 універсалізація кваліфікації, опанування кількох спеціальностей, що полегшує 
перерозподіл працівників і в межах підприємства, і на зовнішньому ринку праці; 
 професійна мобільність, готовність за потреби швидко освоїти нову про-
фесію і сприймати ці зміни як нормальний режим сучасного виробництва; 
 
  наявність високих ділових характеристик: дисциплінованість та організова-
ність, відповідальність, ініціативність, працелюбність, самостійність, уміння ста-
вити мету і наполегливо її досягати, комунікабельність, уміння знаходити і вико-
ристовувати інформацію тощо, прихильне ставлення до свого підприємства; 
 особисті дані: відповідні фізичні дані, розумові здібності, спеціальні нахи-
ли, інтереси та характер особи, адаптованість, мотивованість, профорієнтова-
ність, профпридатність, інноваційність, відсутність шкідливих звичок, мораль-
ність, воля, кмітливість, надійність, упевненість у собі, доброзичливість, 
тактовність, справедливість тощо. 
Якість робочої сили — це сукупність людських характеристик, що виявля-
ються в процесі праці й охоплюють кваліфікацію та особистісні та ділові харак-
теристики працівника: фізичні якості (стан здоров’я, вік тощо), розумові (інте-
лектуальні) здібності, здатність адаптуватися, гнучкість, мобільність, 
мотивованість, інноваційність, професійну придатність, здатність навчатися, 
відповідальність, дисциплінованість, працездатність тощо. 
Кваліфікація працівника — це сукупність його загальної та спеціальної про-
фесійної освіти, необхідних знань, умінь, професійних навичок та виробничого 
досвіду для виконання в даних організаційно-технічних умовах визначених ви-
дів робіт певної складності. Тож кваліфікація є вельми важливим, але далеко не 
єдиним складником внутрішньої структури людського капіталу, що визначає 
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Рис. 8.4. Складники якості робочої сили 
Раніше якість робочої сили в економіці праці традиційно розглядалася, швид-
ше, як соціальна, загальнофілософська, політекономічна категорія з невеликою 
прикладною цінністю. Разом з тим в умовах ринкової економіки, у макроеконо-
мічному аналізі й у практичній діяльності підприємств якість робочої сили ста-
ла цілком реальним, структурно організованим поняттям, яке впливає на ре-
зультати діяльності, визначає конкурентоспроможність, а отже, підлягає 
управлінню. Спираючись на це, наведемо далі визначення і короткі характерис-
тики основних елементів якості робочої сили, котрі характеризують її суть. У 
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 контексті зв’язку з наступною темою ми визначимо також, які саме види інвес-
тицій у людський капітал сприяють формуванню конкретних елементів якості 
робочої сили та конкурентоспроможності працівника. 
Загальна освіченість визначається рівнем загального розвитку працівника, 
його знаннями фактів, принципів і законів природи, людської свідомості і сус-
пільства, а також знаннями, що характеризують уміння вступати у соціальні 
зв’язки і згодом перетворюються на соціальний капітал. Вона формує передусім 
інтелектуальну основу набуття людиною всієї системи знань, потрібних у жит-
ті, — як професійних, що необхідні у трудовій реалізації, так і інших, потрібних 
для виконання людиною своїх соціальних функцій у родині, суспільстві, колек-
тиві, стосовно свого власного розвитку тощо. Загальна освіта здобувається пе-
редусім у ході шкільного навчання, але також значною мірою — у процесі сі-
мейного виховання, позашкільної освіти, саморозвитку. 
Професійні знання визначаються рівнем професійного розвитку працівника, що 
базується на його розумових здібностях, досвіді, освіті, необхідних для виконання 
конкретних виробничих завдань. Сюди належать, зокрема, здібність думати й роз-
мірковувати, знання про способи дії та можливості застосування необхідних для 
виконання роботи методів, процесів і засобів виробництва або засобів праці, пра-
вильний вибір їх, досвід використання або поводження з ними, а також знання ви-
робничих зв’язків та співвідношень. При цьому не має великого значення те, на 
чому більшою мірою ґрунтуються необхідні знання — на формальній освіті, на са-
моосвіті чи на професійному досвіді. Формування професійних знань відбувається 
насамперед завдяки інвестиціям у професійну підготовку. 
Професійні навички характеризують уміння людини виконувати конкретну ро-
боту. Набуваються вони на основі професійних знань у ході практичної роботи. 
Велика сукупність різноманітних конкретних професійних навичок у комплексі з 
професійними і загальними знаннями, а також умінням мислити, узагальнювати, 
















Виробничий досвід озброює працівника знанням різноманітних виробничих 
ситуацій, які час від часу повторюються. Отож, він дає змогу враховувати і ми-
нулі здобутки, і минулі помилки для прийняття правильних рішень. 
Компетентність — це рівень загальної та професійної підготовки, що дозволяє 
адекватно реагувати на потреби конкретного робочого місця чи виконуваної робо-
ти, які постійно змінюються. Компетентність людини залежить від її ставлення до 
своєї роботи, від досвіду, старання та вміння поповнювати свої знання. Компетент-
ність, або професіоналізм, може змінюватись як у бік підвищення, так і в бік зни-
ження. Формується в процесі загальної та професійної освіти, набуття широкого 
професійного досвіду, розвивається і зберігається завдяки постійному підвищенню 
кваліфікації, самовдосконаленню, додатковій освіті. 
Особистісні та ділові риси працівника утворюють другий — також дуже важ-
ливий — блок складників якості робочої сили. Серед них виділимо такі: 259
Відповідальність — визначається сумлінністю, надійністю, ретельністю, які не-
обхідні для виконання різних виробничих завдань без шкоди для людей і матеріа-
льних збитків, а також світоглядом, достатнім для того, щоб не допустити виник-
нення перешкод і порушень у виробничому процесі та структурній організації. 
Можна навести такі форми відповідальності: за власну роботу; за роботу інших; за 
безпеку інших. Перша форма відповідальності полягає в належному використанні 
 
 матеріальних ресурсів та часу, а в разі потреби — і встановлених методів праці, 
способів виробництва та виробничих процесів, і, крім того, вона полягає в установ-
ленні й додержанні необхідних з погляду виконання завдань зв’язків та контактів з 
людьми та інстанціями всередині та (або) за межами підприємства. Відповідаль-
ність за роботу інших полягає в необхідному впливі на підлеглих працівників з ме-
тою досягнення оптимального результату праці та безперебійного ходу роботи і 
вміщує завдання доцільно використовувати, заохочувати й оцінювати підлеглих 
працівників, керувати ними, спостерігати за ними. Відповідальність працівника за 
безпеку інших полягає в тому, щоб розпізнавати і запобігати небезпеці для людей, 
котрі перебувають у довіреній йому зоні відповідальності, а також у тому, щоб по-
відомляти про виникнення небезпеки людей, яким вона загрожує. Формується від-
повідальність вихованням та усвідомленням необхідності вимог у процесі форма-
льної освіти, виховання й посилення трудової мотивації. 
Дисциплінованість працівника — це його здатність додержуватися чітко ви-
значеного порядку трудової поведінки. У вузькому розумінні дисциплінованість 
трактується передусім як додержання правил внутрішнього трудового розпоряд-
ку підприємства. Точне виконання всіх вимог технології за кожним виробничим 
процесом — це дисциплінованість технологічна. Вчасна і точна реалізація вироб-
ничих завдань, виконання посадових обов’язків, правильна експлуатація облад-
нання, додержання правил охорони праці і техніки безпеки становлять зміст ви-
робничої дисциплінованості. У широкому розумінні дисциплінованість об’єднує 
перелічені характеристики і передбачає сумлінне виконання працівниками всіх 
своїх службових обов’язків. Як і інші ділові риси, дисциплінованість формується 
в процесі виховання і розвивається під час освіти, оскільки сумлінне навчання, як 



























Адаптованість працівника — це його здатність пристосовуватися до змісту 
й умов трудової діяльності та безпосереднього соціального середовища, удо-
сконалювати свої ділові й особистісні дані. Адаптованість працівника може бу-
ти професійною, психофізіологічною, соціально-психологічною.  
Під п р о ф е с і й н о ю  адаптованістю розуміємо здатність працівника при-
стосовуватися до особливостей конкретної професії за допомогою активного осво-
єння характерних для неї операцій, дій, рухів відповідно до технологічних процесів 
(посадових обов’язків), норм затрат праці, а також готовність до прийняття рішень 
і дій у стандартних виробничих ситуаціях. Основою професійної адаптованості є 
якісна професійна підготовка, що передбачає практику на робочому місці.  
П с и х о ф і з і о л о г і ч н а  адаптованість — це здатність працівника при-
стосовуватися до умов праці, режимів праці і відпочинку на робочому місці. 
Вона багато в чому залежить від стану здоров’я працівника, захисних реакцій 
організму на рівень і динаміку зовнішніх факторів (температура, освітленість, 
загазованість, вібрація, шум і т. ін.). Формується й розвивається передусім за-
вдяки інвестиціям в оздоровлення працівника.  260 
С о ц і а л ь н о - п с и х о л о г і ч н а  адаптованість — це здатність праців-
ника пристосовуватися до колективу, у взаємодії з яким здійснюється його 
професійна і суспільна діяльність. Формується вихованням у широкому розу-
мінні і додатковою освітою. 
Мобільність — це здатність і готовність працівника до професійних і терито-
ріальних переміщень; у широкому розумінні — до зміни різних аспектів свого 
 
 життя в пошуках ліпших варіантів. Професійна мобільність передбачає готов-
ність працівника в разі потреби змінити місце роботи і навіть освоїти нову для 
себе професію і пов’язана з наявністю у працівників додаткових професій, з мі-
рою освоєння їх, належною базовою теоретичною підготовкою (як умовою 
швидкого освоєння нової професії), мотивацією, спрямованою на зміну видів 
трудової діяльності. Причини, що стримують міжпрофесійну рухомість праців-
ників, полягають у їхньому небажанні розлучатись із професією, на опанування 
якої витрачено багато сили і часу, у можливо затяжному періоді майбутньої про-
фесійної адаптації (загрожує зменшенням кваліфікації і заробітку), у вузькому 
наборі професій, за якими є вакантні робочі місця. Професійна мобільність зале-
жить також від віку працівника (молодь, як правило, мобільніша), від прихильно-
сті до своєї професії і свого підприємства, від трудового менталітету, від якості 
трудового життя загалом. Територіальна мобільність — це готовність і можли-
вість змінити місце проживання в пошуках нового місця роботи. Додаткові ви-
трати, що здійснюються при цьому, також є інвестиціями в людський капітал. 
Мотивованість також є однією із суттєвих характеристик якості робочої си-
ли. Під цим терміном розуміємо здатність працівника реагувати на мотиватори, 
тобто на зовнішні фактори, що спонукують його до певного виду трудової по-
ведінки для виконання завдань підприємства. Мотиватори мають будуватися з 
урахуванням мотивів, тобто внутрішніх спонук працівника, що ґрунтуються на 
його особистих потребах та інтересах. Мотивованість визначається структурою 
мотивів, мотиваторів та особистісними характеристиками працівника. Мотиви 
різняться за потребами, що їх людина намагається задовольнити, за тими бла-
гами, які їй для цього потрібні, за ціною, що вона готова заплатити за одержан-
ня потрібних їй благ, за умовами трудової діяльності, котрі є джерелом одер-
жання цих благ. Мотивованість розвивається всіма формами освіти, але 
















Інноваційність — це готовність людини до інновацій, тобто здатність до проду-
кування нових ідей, розробки нових технологій і нових виробів, до їх упровадження. 
Інноваційність у процесі праці є похідною від рівня освіти, способу життя, орієнта-
цій поведінки і культури. Вона передбачає розвиток наукової творчості в процесі 
праці, досягнення конкретних значимих результатів, безперервне поновлення знань. 
Для формування інноваційності в процесі праці крім виховання та навчання вкрай 
важливий інноваційний потенціал конкретної організації, підприємства, на якому 
працює людина, готовність керівництва до сприйняття нових ідей. 
Профорієнтованість — це здатність і стійкий інтерес людини до визначено-
го виду трудової діяльності, уміння обирати найдоцільнішу для себе професію з 
урахуванням своїх психофізіологічних характеристик, інтересів, здібностей, а 
також потреб ринку праці в працівниках відповідних професій. Профорієнтова-
ність визначається і формується в процесі загальної та додаткової освіти, а за-
кріплюється під час професійної підготовки. 261
Професійна придатність — це сукупність і структура психічних та психофі-
зіологічних особливостей людини, необхідних для досягнення певного рівня 
ефективності в професійній праці. Професійна придатність формується під час 
виховання й оздоровлення людини, а розвивається в процесі праці на основі 
природних даних людини за наявності позитивної професійної мотивації. 
 
 Поряд з наведеними характеристиками якості робочої сили, котрі розкрива-
ють зміст цього поняття, є і її кількісні характеристики. Кількість певної скла-
дової якості робочої сили — це міра розвитку людських характеристик, що ви-
являються в процесі праці, срияють зростанню її продуктивності, це міра 
здатності людини ефективно працювати. Можна говорити, наприклад, про міру 
профпридатності, мотивованості, відповідальності працівника і т. ін. (висока, 
середня, низька). Рівень кваліфікації передбачає більш точний вимір і характе-
ризується зазвичай присвоєним працівникові тарифним (кваліфікаційним) роз-
рядом, класом, категорією, науковим ступенем тощо. 
Звернімо увагу на те, що вияв змістових і кількісних характеристик якості робочої 
сили має не тільки теоретичне, а й прикладне значення, яке суттєво зростає за умов 
ринкової економіки. Так, багато підприємств, фірм залежно від особливостей конк-
ретного робочого місця, використовуючи спеціальні методики, розробляють вимоги 
до якостей працівника як розділи посадових інструкцій. 
Конкурентоспроможність працівника — це відповідність якості робочої си-
ли потребам ринку, можливість перемагати в конкуренції на ринку праці, тобто 
повніше проти інших кандидатів задовольняти вимоги роботодавців за рівнем 
знань, умінь, навичок, особистісних рис. Конкурентоспроможність працівника 
на зовнішньому ринку праці — це сукупність характеристик, які визначають 
порівняльні позиції конкретного працівника на цьому ринку і дозволяють йому 



























Крім високої якості робочої сили, що є визначальним параметром конкуренто-
спроможності, неабияке значення мають також і вимоги працівника до умов 
праці та її оплати, ціна послуг робочої сили у співвідношенні з її якістю. Конку-
рентоспроможність працівника на внутрішньому ринку праці — це вміння ви-
явити і використати свої особистісні, професійні та ділові дані, швидше і ліпше 
за інших працівників реалізувати власний потенціал у конкретних умовах дія-
льності підприємства А це дає можливість одержувати відповідну винагороду, 
досягти певного соціального статусу та забезпечити надійність свого службово-
го становища і професійне зростання. У наш час для забезпечення конкуренто-
спроможності працівника особливо зростає значення його творчих здібностей.  
8.5. ТРУДОВИЙ ПОТЕНЦІАЛ СУСПІЛЬСТВА 
У підрозд. 8.1—8.3 ми розглянули в основному кількісні показники, 
що характеризують людські ресурси суспільства. У підрозд. 8.4 — якісні харак-
теристики робочої сили. Загалом можливості людських ресурсів як фактора 
економічного розвитку залежать і від кількості економічно активного населен-
ня, і (дедалі сильніше) від його якісних характеристик. Категорія ж «трудовий 
потенціал» втілює інтегральну оцінку і кількісних, і якісних характеристик еко-
номічно активного населення. 
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Поняття трудовий потенціал виникло у 1980-х рр. у результаті розвитку нау-
ки в новій соціально-економічній ситуації, пов’язаній з необхідністю переходу 
економіки на переважно інтенсивний шлях розвитку, що привело до зміни по-
глядів на місце людини в суспільному виробництві. Трудовий потенціал роз-
глядається як інтегральна динамічна система, яка охоплює демографічну, еко-
 
 номічну і соціальну підсистеми, об’єднані спільністю трудової діяльності. Де-
мографічні причини виникнення цього поняття були обумовлені виявами демо-
графічної кризи в радянському суспільстві, уповільненням темпів відтворення 
населення, інтенсивними міграційними процесами. Економічні причини — ви-
могами забезпечення збалансованості між темпами збільшення кількості робо-
чих місць та їх продуктивністю. Соціальні — пов’язані з крахом ілюзій невиче-
рпності людських ресурсів, розумінням важливості соціального розвитку 
країни. Упровадження в наукову думку поняття «трудовий потенціал» означало 
перегляд оцінки ролі людини у виробничому процесі, визнання значення на-
громадженого в суспільстві інтелектуального й освітнього потенціалу. Трудо-
вий потенціал і тепер активно досліджується.  
 


















Проблеми трудового потенціалу України з 1990-х рр. і дотепер активно 
досліджують учені багатьох наукових шкіл. Значний внесок у розробку цієї 
проблематики зробили сучасні українські вчені: С.І. Бандур, Д.П. Богиня, 
В.М. Гриньова, М.І. Долішній, С.М. Злупко, Є.П. Качан, М.М. Кім, Е.М. Ліба-
нова, О.Ф. Новікова, В.М. Новіков, В.В. Онікієнко, С.І. Пирожков, М.В. Семикі-
на, Л.В. Шаульська та інші.  
На основі узагальнення поглядів на сутність трудового потенціалу мож-
на виокремити шість наукових підходів до змістової інтерпретації цієї кате-
горії: факторний, демографічний, ресурсний, політекономічний, систем-
ний, етимологічний.  
Доволі багато дослідників спрощено, недостатньо глибоко розуміють 
суть терміна «трудовий потенціал». Ідеться про ототожнення трудового по-
тенціалу лише з кількісними або лише з якісними характеристиками трудо-
вих ресурсів (у руслі факторного підходу).  
Однобічним є трактування цієї категорії як сукупності різних якостей 
людини, що визначають її працездатність. Ці якості пов’язані зі спроможніс-
тю працівника працювати, зі станом його здоров’я, витримкою, типом нер-
вової системи, його фізичним і психологічним потенціалом, а також обсягом 
загальних і специфічних знань людини, її трудових навичок і вмінь, що обумов-
люють здатність до праці певної якості. 
Чимало фахівців із праці, навпаки, об’єднують кількісні та якісні параметри 
трудового потенціалу. З-поміж видатних вітчизняних науковців слід назвати С.І. 
Пирожкова, який забезпечив розвиток окремого наукового напряму з проблем 
трудового потенціалу, розглядаючи його як розвинуту в даному суспільстві су-
купність демографічних, соціальних і духовних характеристик і якостей трудоа-
ктивного населення, що реалізовані або можуть бути реалізовані в умовах до-
сягнутого рівня розвитку продуктивних сил, науково-технічного прогресу і 
системи відносин, зв’язаних за участю в процесі праці і суспільної діяльності. 
Специфічним є демографічний підхід до визначення сутності цього терміна. 
Так, у демографічному енциклопедичному словникові трудовий потенціал тра-
ктується як зведена економіко-демографічна характеристика трудової активно-
сті людей, що визначається середньою кількістю людино-років, яку дане поко-
ління проживе в складі економічно активного населення за заданого рівня 
смертності й економічної активності.  
Представники політекономічних поглядів на зміст трудового потенціалу під 
ним розуміють сукупного суспільного працівника та відповідні умови праці в єд-
ності факторів, що відбивають, з одного боку, його зміст, а з другого — соціа-
льно-економічний характер. Такий підхід до визначення суті трудового потенці-
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 алу враховує міру використання працівників, відображає ефективність суспіль-
ної праці, результативність функціонування суспільного працівника як системної 
категорії, однак, не враховує потенційних можливостей населення, обмежує 
предмет управління трудовим потенціалом.  
Системний підхід до визначення сутності трудового потенціалу трактує 
його як систему з просторовою та часовою орієнтацією, елементами якої є 
трудові ресурси з урахуванням усієї сукупності їх кількісних та якісних характе-
ристик, зайнятості та робочих місць.  
Найбільш раціональним та значимим для використання в економічній полі-
тиці є ресурсний підхід до теоретичного обґрунтування трудового потенціалу. 
Як ресурси, або запаси, праці трудовий потенціал трактують у наукових розвід-
ках деякі дослідники. Під трудовим потенціалом вони розуміють ресурси праці, 
якими володіє суспільство, визначають його реальне значення чисельністю 
працездатного населення та його якісними характеристиками (стать, вік, освіта, 
професійна підготовка тощо). Такий підхід об’єднує ресурсні й політекономічні 
погляди на трудовий потенціал.  
Підхід, в якому трудовий потенціал визначається як трудові можливості 
населення, базується саме на етимологічному змісті слова «потенціал», яке 
означає «силу», «міць», сукупність можливостей, якими володіє людина не-
залежно від віку і ступеня працездатності або суспільство; які може викорис-
товувати будь-яка людина і суспільство. Тому трудовий потенціал притаманний 





















Залежно від відмінностей у трактуванні трудового потенціалу виокремлюва-
лись і різні його кількісно-якісні характеристики. Однак за всієї багатогранності 
трактувань у дослідженнях усіх учених незмінно підкреслювалося провідне 
значення якісних параметрів соціального та економічного характеру, передусім 
освіти, професійно-кваліфікаційної підготовки, стану здоров’я та фізичного 
розвитку, психологічних особливостей людини і т. ін. 
Отже:  
трудовий потенціал — це ресурси праці, які визначають сукупність можливостей на-
селення до активної трудової, підприємницької, інноваційної діяльності в комплексі з 
умовами та якістю їх використання у сфері праці. 
По их сходяться також у тому, що трудовий потенціал визначається як зиції вчен
система певних взаємозв’язаних підсистем. Здебільшого структуру трудового по-
тенціалу становлять такі компоненти: 
! 
 демографічні (характеризують кількісний стан і структуру трудового потенці-
алу) — статево-віковий склад населення, демографічне навантаження на працівни-








 економічні (показують характер використання трудового потенціалу) — тенден-
ції зайнятості й безробіття, використання робочого часу, рівень міграційного руху; 
 інтелектуальні (характеризують якісні характеристики трудового потенціалу, 
ступінь його відповідності потребам економіки і можливості його використання) 
— освітній рівень, напрямок професійної підготовки, розумові, творчі, підприємни-
цькі здібності, професійний досвід, кваліфікація, здатність до інновацій; 
 соціальні (характеризують можливості розвитку трудового потенціалу, особли-
вості його використання в економіці) — комунікаційні навички, ціннісні й мотива-
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 ційні орієнтації, рівень соціальної захищеності, активність, моральність, загальна 
культура, релігійність, менталітет, рівень трудової, інноваційної активності; 
 психофізіологічні (характеризують граничні межі реалізації трудового потен-
ціалу) — стан здоров’я, працездатність, темперамент, асертивність, відповідаль-
ність, наполегливість, психічні характеристики1.  
Вирізняють трудовий потенціал окремої людини, підприємства, території, 
суспільства.  
Трудовий потенціал окремої людини відповідно до зазначених раніше ком-
понентів складається з багатьох характеристик, які можна оцінити кількісними і 
якісними показниками:  
 рівень здоров’я;  
 професіоналізм, досвід, кваліфікація, ресурси робочого часу;  
 освіченість, творчі й підприємницькі здібності, здатність до інновацій; 
 моральність; мотивованість; відповідальність, уміння працювати в колекти-
ві, духовність, комунікабельність;  
 працездатність, наполегливість, активність, організованість та ін. 
На рівні суспільства ці компоненти можна приблизно оцінити певними уза-
гальненими показниками. Здоров’я населення країни характеризується серед-
ньою тривалістю життя, часткою інвалідів, смертністю за віковими групами за-
лежно від різних причин, розміром та часткою витрат на охорону здоров’я 
тощо. Моральність суспільства визначається його релігійністю, ставленням до 
інвалідів, дітей, престарілих; показниками соціального напруження, злочиннос-
ті тощо. Творчий потенціал і активність характеризуються темпами науково-
технічного прогресу в країні, доходами від авторських прав, кількістю патентів 
та міжнародних премій і т. ін. Організованість на рівні суспільства можна оці-
нити якістю і стабільністю законодавства; обов’язковістю додержання законів і 
угод; стабільністю політичної ситуації; якістю доріг та громадського транспор-
ту тощо. Рівень освіти населення характеризується середньою кількістю років 
навчання в розрахунку на одну людину; часткою витрат на освіту в державному 
бюджеті; доступністю різних рівнів освіти тощо. Ресурси робочого часу оціню-
ються кількістю працездатного населення, кількістю і часткою зайнятих, рівнем 
















На жаль, більшість цих показників за роки кризи значно погіршилася в Укра-
їні. Так, очікувана тривалість життя при народженні (показник, що розрахову-
ється як кількість років, котру в середньому належить прожити даному поко-
лінню народжених, якщо протягом усього їх життя за переходу з одного віку до 
іншого рівень смертності дорівнюватиме сучасному рівню смертності населен-
ня в окремих вікових групах) зменшилася від 71 року (66 — чоловіки, 75 — жі-
нки) у 1989—1990 рр. до 68,3 року (62,5 — чоловіки, 74,2 — жінки) в 2006—
2007 рр. Погіршення показників смертності населення видно з табл. 8.3. Особ-
ливу тривогу викликає різке збільшення смертей від убивств, самогубств, отру-
єнь алкоголем тощо, що свідчить про погіршення не тільки фізичного, але й ду-
ховного здоров’я нації, зниження її моральності. 
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Одним з найвагоміших критеріїв, які характеризують сукупний трудовий поте-
нціал країни, є рівень освіти та професійної підготовки економічно активного на-
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 селення. Високий рівень освіти значної частини населення, як і достатній рівень 
професійної підготовки сукупної робочої сили, є важливим і активним чинником 
економічного зростання країни, одним з основних індикаторів рівня людського 
розвитку і соціалізації економіки. У країнах із соціально орієнтованою розвинутою 
ринковою економікою на кінець ХХ ст. середня підготовка найманих працівників 
досягла 14 років навчання. В Україні у 2002 р. середня кількість років навчання за-
йнятого населення становила 11,9 року, економічно активного населення — 11,8 
року, а безробітного населення — 11,0 років. Відповідні показники у 2000 р. стано-
вили 11,8 та 11,7 та 10,9 року. І хоч ці показники поступово зростають, однак за-
лишаються ще значно меншими проти розвинутих країн.  
Крім цих кількісних показників прикро вражають і менш видимі, але не 
менш серйозні проблеми використання освітнього потенціалу (значна частка 
людей з високим рівнем освіти не може знайти відповідної роботи). Затребува-
на на ринку праці України кваліфікація в середньому ще менша, ніж кваліфіка-
ція економічно активного населення, тобто ринок праці (у середньому) не сти-




























СМЕРТНІСТЬ НАСЕЛЕННЯ УКРАЇНИ З ОСНОВНИХ ПРИЧИН СМЕРТІ 
(кількість померлих на 100 000 осіб населення) 
Показник 1985 р. 1990 р. 1995 р. 1998 р. 2000 р. 2002 р. 2005 р. 2007 р. 
Усього померлих, у тому числі від хвороб: 1212 1213 1538 1439 1539 1566 1660 1640 
системи кровообігу 755 642 874 867 942 965 1038 1033 
новоутворень 170 197 199 195 199 197 195 194 
з них злоякісних: 168 195 197 194 197 195 193 192 
органів дихання 93 72 90 73 77 66 59 54 
нещасних випадків, 
отруєнь і травм, з них: 98 107 160 140 149 158 149 142 
отруєнь алкоголем 11 10 20 16 19 21 22 18 
самогубств 22 21 28 30 30 26 23 22 
убивств 7 8 15 12 13 12 10 9 
 
Особливу тривогу викликає цей факт з огляду на глобальні тенденції інтелек-
туалізації праці, концентрації робочих місць, які потребують найвищого рівня 
кваліфікації, у розвинених країнах і переливу туди висококваліфікованої робо-
чої сили з усього світу. Наприклад, у 2002 р. з України лише за офіційними да-
ними емігрувало 35550 осіб з вищою освітою, 69 кандидатів і 27 докторів наук. 
Ці втрати суттєво зменшують трудовий потенціал країни, а разом з тим і її шан-
си досягти високого рівня соціально-економічного розвитку. 
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Негативні наслідки міграції для розвитку трудового потенціалу виявляються ще 
й у зменшенні загальної чисельності та економічно активного населення, поглиб-
ленні кризи відтворення трудового потенціалу, старінні населення, зниженні наро-
 
 джуваності в молодих сім’ях, збільшенні навантаження на тих, хто працює, втраті 
найпродуктивнішої частки трудового потенціалу, «соціальному сирітстві» тощо. 
8.6. СТРАТЕГІЧНІ ЗАВДАННЯ ЗБЕРЕЖЕННЯ  
І РОЗВИТКУ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ УКРАЇНИ 
Процес відтворення трудового потенціалу України характеризується 
руйнівними тенденціями — скороченням чисельності населення, погіршенням 
стану здоров’я людей, активними процесами еміграції. Демографічна криза 
унеможливлює достатнє відтворення робочої сили. З кінця 2008 року знову по-
чав зростати рівень безробіття, а рівень життя переважної частини населення 
став знижуватись. Тому збереження і розвиток трудового потенціалу України 
як ніколи актуальні нині для реалізації інноваційної стратегії розвитку і є стра-
тегічним завданням стійкого розвитку України. 
Розвиток трудового потенціалу являє собою процес прогресивних змін його 
кількісно-якісних характеристик для забезпечення найповнішої реалізації й 
ефективного використання трудового потенціалу в даний час та в перспективі. 
Основними причинами виникнення комплексної проблеми, пов’язаної зі 
збереженням і розвитком трудового потенціалу України, є: 
 демографічна криза, яка виявляється у високій передчасній смертності на-
селення та критично низькому рівні народжуваності, депопуляції та несприят-
ливих зрушеннях у віковому складі населення; 
 інтенсивна еміграція висококваліфікованої робочої сили;  
 незорієнтованість економічного розвитку на інноваційні зміни, незатребу-
















 недоліки в розвитку системи освіти та професійної підготовки; 
 занижена ціна робочої сили, яка сформувала рівень доходів населення, не-
достатній для забезпечення відтворювальних процесів; 
 диспропорції в організації заробітної плати, зокрема руйнація системи но-
рмування праці, котрі обумовили надмірну диференціацію доходів населення, 
яке працює, що підриває мотивацію до високопродуктивної праці; 
 недоступність для багатьох громадян якісних платних послуг; 
 суттєві недоліки в системі охорони праці; 
 велика частка тіньової економіки та неформальної зайнятості; 
 недостатня захищеність прав працівників; 
 слабкий розвиток соціального діалогу на всіх рівнях. 
Розв’язання найгостріших та найскладніших проблем формування та функціону-
вання трудового потенціалу за сучасних умов передбачає: якнайшвидше забезпе-
чення умов для його якісного формування, ефективного використання та розви-
тку; подолання та запобігання ризикам руйнування трудового потенціалу; 
зростання рівня конкурентоспроможності національної робочої сили; нагрома-
дження людського капіталу; трудову, підприємницьку та інноваційну актив-
ність; забезпечення можливостей трудової самореалізації людини. 
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Стратегічними завданнями збереження і розвитку трудового потенціалу 
України є: 
 
  підвищення трудових доходів працівників, рівня та якості життя населення, 
його соціальної захищеності; 
 удосконалення формування трудового потенціалу в системі освіти і професій-
ної підготовки; 
 створення умов для реалізації інтелектуального потенціалу завдяки іннова-
ційному розвитку економіки; 
 орієнтація підприємницької сфери на потреби розвитку трудового потенціалу, 
створення належних умов його формування, збагачення й використання на вироб-
ництві; 
 удосконалення правової бази забезпечення розвитку трудового потенціалу. 
Основними напрямами розв’язання цих завдань мають стати: 
1) поліпшення стану здоров’я, зниження рівня передчасної смертності та 
збільшення тривалості життя населення, зниження ризику втрати здоров’я і 
життя тих, хто працює на виробництві;  
2) забезпечення повноцінного відтворення трудового потенціалу на рівні 





























3) протидія міграційним втратам трудового потенціалу країни в цілому та її 
окремих територій, сприяння поверненню трудових мігрантів, що працюють у 
інших країнах;  
4) нарощування освітньо-кваліфікаційного потенціалу, забезпечення умов 
для впровадження системи неперервної освіти, здобуття знань та підвищення 
кваліфікації протягом трудового життя;  
5) збільшення державних витрат та заохочення приватних інвестицій на роз-
виток науково-дослідної діяльності, всебічна підтримка розвитку інтелектуаль-
ного потенціалу країни; 
6) підвищення економічної активності населення, посилення мотивації до 
легальної продуктивної зайнятості з орієнтацією на інноваційну модель розвит-
ку виробництва;  
7) підтримка розвитку підприємницької ініціативи громадян і на цій основі 
— малого та середнього підприємництва, самостійної зайнятості населення; 
8) упровадження міжнародних стандартів управління охороною праці на ви-
робництві; 
9) удосконалення системи моніторингу та прогнозування розвитку трудово-
го потенціалу на коротко-, середньо- і довгострокову перспективу; 
10) забезпечення реалізації трудового законодавства на всіх рівнях управлін-
ня соціально-трудовою сферою; 
11) розвиток соціального партнерства на всіх рівнях. 
Подолання та запобігання виникненню ризиків руйнування трудового потенціа-
лу потребує:  
 поліпшення соціального обслуговування населення: забезпечення розвитку сис-
теми страхування соціальних ризиків та підвищення ефективності чинних систем 
страхування втрати здоров’я, роботи, підвищення якості соціальних послуг для 
наближення їх до європейського рівня та розширення кола тих, хто надає такі по-
слуги, посилення цільової спрямованості соціальних програм;  
 підвищення якості медичного обслуговування: забезпечення гарантованого рів-
ня надання безоплатної кваліфікованої медичної допомоги у визначеному законо-
 
 давством обсязі, формування керованого ринку платних медичних послуг, сприяння 
діяльності закладів охорони здоров’я всіх форм власності, створення умов для задо-
волення потреб населення в медичних послугах, збереження та розвитку об’єктів со-
ціальної інфраструктури медичної та медико-профілактичної сфери, упровадження 
сімейної медицини та телемедицини як засобу доступності до якісного медичного 
обслуговування всього населення, у тому числі у віддалених регіонах; орієнтація си-
стеми охорони здоров’я на профілактичну діяльність, на допомогу населенню в збе-
реженні його здоров’я і поліпшенні його якісних характеристик; 
 оздоровлення умов життя і праці населення: сприяння підтримці, створенню і 
розвитку належної інфраструктури фізичної культури; забезпечення якості та до-
статності харчування потребам населення, що працює, використання науково роз-
роблених норм щодо задоволення потреб у харчуванні; розв’язання проблем гігієни 
та безпеки праці, профілактики виробничого травматизму та професійних захворю-
вань; формування та забезпечення фінансування національних та регіональних про-
грам зниження рівня небезпек у побуті; поліпшення умов праці жінок за допомо-
гою вивільнення їх із виробництва з важкими та шкідливими умовами праці; 
 упровадження ідеології здорового способу життя: пропаганда духовних і сі-
мейних цінностей; заборона реклами алкоголю і тютюну; боротьба з наркоманією 
та іншими соціальними хворобами; 
 створення надійних гарантій екологічної безпеки: забезпечення охорони 
навколишнього середовища, застосування дієвих інструментів для відтворення 
та раціонального використання природних ресурсів; зниження негативних чин-
ників, які ускладнюють санітарно-гігієнічну, епідеміологічну ситуацію; поліп-
шення екологічної освіти; вимога відповідальності за результати господарської 
діяльності в екологічній сфері. 
Безумовно, у розв’язанні цих завдань вирішальна роль належить державі. 
Саме тому у 2009 р. розробляється Загальнодержавна програма збереження і 
розвитку трудового потенціалу України на 2009—2017 роки. Однак це не 
зменшує ролі й відповідальності кожної людини за розвиток свого трудового 
потенціалу, за збереження свого здоров’я, підвищення рівня освіченості, 
розвиток професіоналізму, виховання духовності, культивування моральнос-
ті, збереження національних і сімейних цінностей. Ні держава, ні батьки, ні-
хто не зможе зробити це за нас. Ми формуємо свій трудовий потенціал, а він 


















Людські ресурси — специфічні й найважливіші з усіх видів економі-
чних ресурсів. Як фактор економічного розвитку людські ресурси — це праців-
ники, що мають певні професійні навички і знання та можуть використовувати 
їх у трудовому процесі.  
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Залежно від мети дослідження людські ресурси характеризуються різними 
соціально-економічними категоріями. В економіці праці найширше використо-
вуються такі: населення, економічно активне населення, трудові ресурси, тру-
довий потенціал. Населення — це сукупність людей, що проживають на визна-
 
 ченій території. Трудові ресурси — це частина населення країни, що за своїм 
фізичним розвитком, розумовими здібностями і знаннями здатна працювати в 
народному господарстві. Економічно активне населення, або робоча сила — це 
частина трудових ресурсів, яка протягом певного періоду забезпечує пропону-
вання своєї робочої сили для виробництва товарів і надання послуг. Кількісно 
економічно активне населення складається з чисельності зайнятих економічною 
діяльністю і чисельності безробітних. 
Демографічна ситуація, яка склалася в Україні на межі тисячоліть, класифі-
кується як демографічна криза. Основними її ознаками є: дуже низький рівень 
народжуваності; незадовільний стан здоров’я населення; послаблення шлюбно-
сімейної орієнтації, руйнація сімейних цінностей; високий рівень смертності; 
низька середня тривалість життя; інтенсивна еміграція передусім висококвалі-
фікованих працездатних молодих громадян; постаріння населення, зростаюче 
демографічне навантаження особами, старшими за працездатний вік. 
Відтворення населення — це історично, соціально та економічно обумовлений 
процес постійного і безперервного поновлення людських поколінь. У процесах 
відтворення населення вирізняють види руху (природний, міграційний, соціальний, 
економічний), типи (екстенсивний та інтенсивний) і режими (розширене, просте, 
звужене відтворення). Відтворення ресурсів для праці — це процес постійного і 
безперервного поновлення кількісних і якісних характеристик економічно актив-
ного населення. Природний, міграційний і економічний рухи населення впливають 
на кількісні характеристики ресурсів для праці, соціальний — на якісні. Кожен вид 
руху визначається дією численних різноманітних причин, а їх взаємодія і взаємоза-
лежність визначає кількість економічно активного населення, що є фундаменталь-



























Якість робочої сили — це сукупність людських характеристик, що виявля-
ються в процесі праці і вміщують кваліфікацію, особистісні та ділові характе-
ристики працівника: фізичні якості (стан здоров’я, вік тощо), розумові (інтелек-
туальні) здібності, здатність адаптуватися, гнучкість, мобільність, 
мотивованість, інноваційність, професійну придатність, здатність навчатися, 
відповідальність, дисциплинованість, працездатність тощо. 
Конкурентоспроможність працівника — це відповідність якості робочої сили 
потребам ринку, можливість перемагати в конкуренції на ринку праці, тобто 
повніше порівняно з іншими кандидатами задовольняти вимоги роботодавців за 
рівнем знань, умінь, навичок, особистісних рис. Конкурентоспроможність пра-
цівника на зовнішньому ринку праці — це сукупність характеристик, які визна-
чають порівняльні позиції конкретного працівника на цьому ринку і дозволяють 
йому претендувати на одержання певних вакансій.  
Трудовий потенціал — це ресурси праці, які визначають сукупність можли-
востей населення до активної трудової, підприємницької, інноваційної діяльно-
сті в комплексі з умовами та якістю їх використання у сфері праці. Вирізняють 
трудовий потенціал окремої людини, підприємства, території, суспільства. 
Структура трудового потенціалу охоплює демографічні, економічні, інтелекту-
альні, соціальні, психофізіологічні компоненти. Процес відтворення трудового 
потенціалу України в останні десятиліття характеризується руйнівними тенден-
ціями: скороченням чисельності населення, погіршенням стану здоров’я людей, 
активними процесами еміграції. Тому збереження і розвиток трудового потен-
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 ціалу України — найважливіше завдання в контексті реалізації інноваційної 
стратегії розвитку, стратегічний вектор сталого розвитку України. 
Розвиток трудового потенціалу — це процес прогресивних змін кількісно-
якісних характеристик трудового потенціалу для забезпечення його найповні-
шої реалізації й ефективного використання. 
Терміни і поняття 
Безробітні 
Відтворення населення 
Відтворення ресурсів для праці 
Відтворення розширене 
Відтворення просте 
Відтворення звужене  
Демографічна криза 
Демографічне навантаження 
Економічний рух населення 
Економічно активне населення 
Економічно неактивне населення 
Екстенсивний тип відтворення ресурсів для праці 
















Інтенсивний тип відтворення ресурсів для праці 
Людські ресурси 
Міграційний рух населення 
Населення 
Природний рух населення 
Режими відтворення 
Соціальний рух населення 
Сучасний тип відтворення населення 
Типи відтворення 
Традиційний тип відтворення населення 
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 Питання для перевірки знань 
1. Перелічіть поняття, що їх використовують економічні науки для характе-
ристики людських ресурсів. 
2. У чому полягає специфіка людських ресурсів порівняно з іншими чинниками 
економічного розвитку? 
3. Які категорії населення відносять до зайнятих, безробітних, економічно 
активних, економічно неактивних? 
4. Дайте визначення відтворення населення і назвіть види руху населення, які 
обумовлюють відтворення. 
5. Охарактеризуйте відмінності між різними типами і режимами відтворення 
населення. 
6. Визначте взаємозв’язок між відтворенням населення та відтворенням ре-
сурсів для праці. 
7. Дайте визначення трудового потенціалу. З яких елементів він склада-
ється? 




























Завдання для індивідуальної роботи 
1. За даними рис. 8.2 обчисліть загальний показник демографічного наванта-
ження, демографічне навантаження особами допрацездатного віку і демогра-
фічне навантаження особами, старшими за працездатний вік, в Україні у 1959, 
2001 і 2050 роках. Прокоментуйте одержані показники. 
2. Охарактеризуйте поняття «економічно активне населення». Послуговую-
чись даними табл. 8.2, проаналізуйте тенденції зміни економічної активності 
населення. 
3. Поміркуйте, як можна було б удосконалити пенсійне законодавство в нашій 
країні для покращення використання трудового потенціалу. 
4. Охарактеризуйте вплив чинників природного, міграційного та економічного 
руху на динаміку економічно активного населення України. 
5. Проаналізуйте, як змінюється трудовий потенціал України останнім ча-
сом. 
6. Оцініть свій трудовий потенціал за його складовими, знайдіть резерви і 
розробіть власну стратегію його розвитку. 
Література для поглибленого вивчення 
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лекций. — М.: НОРМА: ИНФРА-М, 2002.— Гл. 4. 
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5. Стратегія демографічного розвитку на 2006—2015 роки // Демографія та соціаль-
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9.1. Розвиток концепції людського капіталу. 
9.2. Сутність і специфіка людського капіталу. 
9.3. Інвестиції в людський капітал. 
9.4. Аналіз вигід і витрат від інвестицій у розвиток лю-
дини. 
9.5. Оцінка ефективності інвестування в людський капі-
тал. 




Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення  
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ:  
 еволюцію теорії людського капіталу; 
 соціально-економічну сутність категорії «людський капі-
тал» на особистісному, мікро- і макроекономічному рівнях 
наукового аналізу; 
 спільні риси і відмінності людського і речового капіталів; 
 специфіку інвестицій у людський капітал; 
 значення концепції людського капіталу для сучасного соці-
ально-економічного розвитку, 
а також УМІТИ: 
 визначати вигоди і витрати від інвестування в освіту; 
 розраховувати показники ефективності інвестування в люд-
ський капітал; 
 приймати обґрунтовані рішення щодо доцільності інвести-
цій у людський капітал. 
 
 9.1. РОЗВИТОК КОНЦЕПЦІЇ ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ 
В історії економічної думки останніх десятиріч однією з найвизнач-
ніших подій стало створення теорії людського капіталу. Вражаючий вплив цієї 
теорії на весь дальший розвиток економічної науки інколи порівнюють з рево-
люцією в економічній думці.  
Поняття людський капітал увійшло в науку на початку 1960-х років у західній 
економічній літературі. Можна назвати дві основні причини виникнення інтересу до 
даного феномену. По-перше, це загальна закономірність прогресу сучасної науки в 
цілому, яка виявляється в концентрації уваги вчених на дослідженні проблем люди-
ни. По-друге, це визнання того факту, що активізація творчого потенціалу людини, 
розвиток висококваліфікованої робочої сили є найефективнішим способом досяг-
нення економічного зростання. Людський капітал визнаний найціннішим ресурсом, 
набагато важливішим, ніж природні ресурси або нагромаджене багатство. Саме 
людський капітал, а не матеріальні засоби виробництва, є наріжним каменем конку-



























Використовуючи теорію людського капіталу, можна логічно пояснити і глиб-
ше дослідити такі кардинальні проблеми, як людський розвиток, економічне 
зростання, розподіл доходів, роль і значення освіти та професійної підготовки в 
суспільному відтворенні, вікова динаміка заробітків, мотивація тощо. Зокрема, 
ця теорія дозволяє встановити доцільність витрат, наприклад, на навчання або 
на зміну місця роботи залежно від розміру майбутнього приросту доходів і три-
валості періоду їх одержання, що має не тільки навчальне та виховне, але й мо-
тиваційне значення для економістів. Ця теорія стала ідеологією суттєвих інвес-
тицій в освіту та розвиток людей на всіх рівнях, оскільки вони розглядаються як 
ефективне джерело економічного зростання. 
Теорія людського капіталу досліджує залежність доходів працівника, під-
приємства, суспільства від знань, навичок та природних здібностей людей. 
Принципові ідеї такої залежності були висловлені ще Адамом Смітом. Передві-
сниками цієї теорії стали наукові праці видатного радянського вченого-
економіста академіка С.Г. Струміліна, який теоретично обґрунтував значення 
розвитку освіти для народного господарства й одним з перших спробував дати 
кількісну оцінку впливу освіти на ефективність праці і виробництва1. Бурхли-
вого розвитку теорія людського капіталу набула в другій половині ХХ ст. за-
вдяки працям американських учених Гаррі Беккера, Якоба Мінсера, Теодора 
Шульца та інших. Офіційною датою народження цієї теорії традиційно вважа-
ється жовтень 1962 р., коли була опублікована серія статей, присвячених суто 
проблемі людського капіталу. Однак за цей недовгий час нова теорія здобула 
багато прихильників і загальне наукове визнання. Підтвердженням цього стало 
присудження в 1992 р. Нобелівської премії в галузі економіки професору Чика-
зького університету (США) Гаррі С. Беккеру за значний внесок у розробку й 
популяризацію ідей теорії людського кап
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італу. 
                     
У наш час ця теорія посіла чільне місце в структурі економічних знань, їй при-
свячується багато науково-дослідних праць, вона є обов’язковим предметом ви-
вчення на економічних факультетах коледжів та університетів інших країн. 
 
11 Струмилин С. Г. Избранные произведения. — Т. 3. Проблемы экономики труда. — М.: Наука, 1964. 
 
 З позицій теорії людського капіталу доходи людей є закономірним підсум-
ком раніше прийнятих рішень. Тобто людина, приймаючи те чи інше рішення, 
може безпосередньо впливати на розмір своїх майбутніх доходів. Можна значно 
збільшити майбутні доходи, вкладаючи кошти у свою освіту і професійну під-
готовку, здоров’я, культуру, збільшуючи тим самим свій власний (особистий) 
людський капітал. 
Теорія людського капіталу виникла на основі всього попереднього розвитку 
економічної науки. Передусім вона пов’язана з генезисом концепції капіталу. 
Ще за часів зародження капіталістичних відносин у працях класиків політичної 
економії у визначенні змісту поняття «капітал» зустрічаються спроби віднести 
до нього саму людину або її здібності. В. Петті, наприклад, першим висловив 
ідею про те, що люди з їх виробничими здібностями являють собою багатство. 
А. Сміт, визначаючи суть основного капіталу суспільства, наголошував, що він 
на рівних складається не тільки з матеріального багатства, але й із корисних 
здібностей членів суспільства. 
Для західної економічної науки ХІХ — початку ХХ ст. вже досить звичними 
стають спроби вчених трактувати людину або її знання і здібності до праці як 
капітал. У той час виокремились два основні підходи до встановлення зв’язку 
















                     
Прихильники теорії трьох факторів виробництва (В. Бейджхот, Ф. Ліст, А. Ма-
ршалл, Дж. Мілль, В. Рошер, Г. Сіджуїк) рішуче відкидають ідею віднесення самої 
людини з її природними якостями до категорії капіталу. Але при цьому вони схи-
льні розглядати як складову частину капіталу чи багатства людські знання і здібно-
сті до праці. За словами Дж. Мілля, «…сама людська особа ...не є капіталом. Лю-
дина є метою, заради якої існує багатство. Але її набуті здібності, що виступають 
лише як засіб і реалізуються лише через працю, за всіма підставами можна віднес-
ти до категорії капіталу»1. На основі такого підходу до проблеми взаємозв’язку 
людини, її здібностей до праці і капіталу виникли традиційні дефініції поняття 
«людський капітал», серед яких і визначення Г. Беккера. 
Інший напрямок в економічній науці окреслено у працях учених, що відно-
сять саму людину з її природженими якостями до капіталу (Л. Вальрас, Дж. 
Маккулох, Г. Маклеод, І. Фішер та інші). Вони оцінювали людину як елемент 
капіталу, і як удосконалення їхнього трактування виникли так звані альтернати-
вні, розширювальні, теорії людського капіталу. Термін «розширювальні» доре-
чний, оскільки у своїй більшості ці теорії не заперечують традиційних теорій, 
але й не обмежуються лише ними, розширюючи тим самим зміст поняття «люд-
ський капітал». 
Поява і розвиток альтернативних концепцій людського капіталу багато в чо-
му пов’язані з працями відомого американського економіста першої половини 
ХХ ст. Ірвінга Фішера, зокрема з його теорією «всеосяжного капіталу». Ця тео-
рія виникла в період тотального панування в духовному і суспільному житті 
американського суспільства ідей прагматизму. З позицій цих ідей стверджува-
лося, що істиною в цьому світі є лише те, що відповідає практичним цілям і за-
вданням життя. Стосовно до економіки робився висновок, що діяльність людей 
має бути спрямована виключно на досягнення практичного результату і життє-
 
1 Mill J. Principles of Political Economy. — L., 1920. — P. 47. 
 
 вого успіху. Джон Дьюї, один з найвідоміших провідників ідей прагматизму, 
навіть оголосив успіх критерієм моральності. У цих умовах багато хто став ви-
значати цінність будь-якої речі, знання, вчинку суто їх практичною корисністю 
і доцільністю. 
Чітко виявився вплив ідей прагматизму й у концепції «всеосяжного капіта-
лу» І. Фішера. Відкинувши теорію трьох факторів виробництва, він прямо ствер-
джував, що капіталом є все те, що здатне протягом певного часу приносити до-
хід. На його думку, людина, як і інші корисні матеріальні об’єкти, входить до 
складу капіталу. «Вона [людина] так само матеріальна, як матеріальні кінь чи 
бик. Людина може належати іншій особі (за рабства) або ж самій собі. І в тому, 




























                     
Теорія капіталу І. Фішера стала поштовхом для виникнення різноманітних 
альтернативних концепцій людського капіталу. Їхні автори долучають до по-
няття людського капіталу не тільки знання та вміння людей, не тільки їхню здат-
ність до праці, але й фізичні, психологічні, світоглядні, суспільні, культурні 
якості і здібності людей. Для них людським капіталом є, наприклад, такі якості: 
фізична сила і зовнішня привабливість; уміння встановлювати й підтримувати 
необхідні знайомства, додержуватися законів і традицій, організовувати свою 
діяльність, підтримувати дисципліну праці, правильно поводитися тощо. При 
цьому дані якості і здібності людей у структурі людського капіталу для прихи-
льників альтернативного підходу відіграють якщо не більшу, то в усякому разі 
й не меншу роль, ніж рівень освіти або здоров’я людини. 
В альтернативних теоріях, як і в традиційних, немає одностайності в питан-
нях визначення змісту поняття «людський капітал». Автори відомого підручни-
ка з економіки С. Фішер, Р. Дорнбуш і К. Шмалензі вбачають у людському ка-
піталі передусім природжені здібності і талант людини, а вже відтак її освіту і 
набуту кваліфікацію2. 
Професор Массачусетського технологічного інституту Л. Туроу долучає до 
людського капіталу «виробничі здібності, обдарування і знання» людини, а та-
кож таку специфічну характеристику, як «повага до політичної і соціальної ста-
більності»3. 
Ф. Махлуп, професор Принстонського університету, відносить до людського 
капіталу будь-які «вдосконалення», що «збільшують фізичні або розумові здіб-
ності людини»4. 
В Україні відома концепція людського капіталу, запропонована американсь-
ким економістом, викладачем Вашингтонського університету Джоном Кендри-
ком у його праці «Сукупний капітал США і його формування»5, перекладеній 
на російську мову й опублікованій в СРСР у 1978 р. На думку Дж. Кендрика, 
капітал — це «здатність протягом певного періоду створювати певний продукт і 
дохід, включаючи неринкові форми доходу»6. На підставі цього визначення ка-
піталу вчений поділяє його на два основні складники — речовий і неречовий 
 
1 Fisher I. The Natura of Capital and Income. — L., 1927. — P. 5; 51—52; 68—69. 
2 Фишер С., Дорнбуш Р., Шмалензи К. Экономика. — М., 1993. — С. 303. 
3 Thurow L. Investment in Learning. San Francisco, 1978, p.15. Thurow L. Investment in Humen Capital. — 
Belmont, 1970. — P. 104. 
4 Machlup F. The Economics of Informations and Humen Capital. — Princeton, 1984. — P. 419. 
5 Кендрик Дж. Совокупный капитал США и его формирование. — М., 1978.  
6 Там само. — С. 31. 
 
 капітал, а кожна з цих частин, у свою чергу, поділяється на капітал втілений і не 
втілений у людях. Людським капіталом у цій структурі буде втілений у людях 
речовий і неречовий капітал. 
Речовий капітал, утілений у людях, — це капітал, одержаний завдяки вкладен-
ням у формування та виховання людини. У традиційних поглядах на людський ка-
пітал такі вкладення розглядаються виключно як споживання, і їх не вважають ін-
вестиціями. На думку Дж. Кендрика, «…непослідовно кваліфікувати витрати на 
освіту людини як інвестиції, а витрати на формування людської істоти, чий розум і 
рефлекси одержують освіту і тренування, не вважати інвестиціями»1. 
Неречовий капітал, утілений у людях, — це витрати на освіту та професійну 
підготовку людини, її здоров’я, а також на мобільність трудових ресурсів. На 
перший погляд це трактування неречового капіталу, утіленого в людях, іденти-
чне концепції людського капіталу Г. Беккера. Проте розуміння інвестицій Дж. 

















                     
Дж. Кендрик відносить до втіленого в людях неречового капіталу так звані 
загальноосвітні і практичні знання. Загальноосвітні знання, що становлять ос-
новну масу всіх наявних у природі знань, складаються зі знань інтелектуальних 
і духовних. Різниця між ними полягає в тому, що інтелектуальні — це знання 
про навколишній світ, людське суспільство і культуру, а духовні — це знання 
про місце та призначення людини у світі та її головні життєві цінності. І інтеле-
ктуальні, і духовні знання людина здобуває за допомогою будь-якої гуманітар-
ної освіти, включаючи, наприклад, релігійну освіту. Однак, хоч гуманітарна 
освіта, за визнанням самого Дж. Кендрика, здатна приносити «дохід лише в не-
грошових, психологічних формах», на його погляд, ця обставина «не позбавляє 
нас підстав кваліфікувати створений нею [освітою] запас знань як капітал». 
Практичні знання (ноу-хау) розраховані на те, щоб підготувати людей до конк-
ретних видів трудової діяльності. Людина здобуває такі знання частково завдя-
ки освіті, але переважно в результаті професійної підготовки. Саме практичні 
знання, здобуті в процесі навчання і професійної підготовки, «спеціально спря-
мовані на збільшення здатності людини створювати дохід»2. 
Крім цих двох основних видів знань Дж. Кендрик відносить до інвестицій у 
людський капітал «знання, призначені для розваг» у тій частині, якою вони 
сприяють одержанню психологічного ефекту, а також знання, здобуті за допо-
могою «практичного досвіду, що набувається під час роботи, відпочинку та 
роздумів»3. 
Щодо інших компонентів, що становлять утілений у людях неречовий капі-
тал, Дж. Кендрик застосовує визначення, аналогічні традиційному підходу в 
трактуванні змісту людського капіталу, але до інвестицій у здоров’я людей він 
відносить витрати держави на охорону навколишнього середовища. Очевидно, 
це є наслідком посилення в усьому світі уваги до проблем екології. 
Виникнення і широка популяризація в економічній науці альтернативних 
концепцій людського капіталу викликані реаліями ринкової економіки, які 
останнім часом дедалі помітніше виявляються й у нашій країні. Дуже часто для 
 
1 Кендрик Дж. Зазнач. пр. — С. 37. 
2 Там само. — С. 45. 
3 Там само. — С. 46. 
 
 одержання більших заробітків важливішими є не знання, уміння та освіта, а 
знайомства та зв’язки людини. Хороша освіта і міцне здоров’я ще не гаранту-
ють одержання відповідного доходу. Кожен з нас знає десятки прикладів, коли 
люди з однаковою освітою, досвідом та інтелектуальним потенціалом опинили-
ся нині на різних полюсах матеріального добробуту. У реальному житті діє без-
ліч різноманітних, нерідко випадкових, факторів, від яких залежать доходи і 
добробут людини. Цей феномен уже вивчається економічною наукою. Напри-
клад, дослідженнями Фонду Карнегі та Технологічного інституту Карнегі ще в 
першій половині ХХ ст. було встановлено, що фінансові успіхи спеціалістів, за-
йнятих навіть у таких технічно складних галузях економіки, як машинобуду-
вання, приблизно лише на 15% обумовлюються їхніми професійними знаннями 
і на 85% — умінням спілкуватися з колегами, тобто особистісними якостями та 




























                     
Слід також зазначити, що нині існують і з’являються все нові професії, пред-
ставники яких мають дуже високі заробітки, але фінансовий успіх яких не зав-
жди цілком, а інколи й зовсім не залежить від їхнього освітнього рівня чи здо-
ров’я (моделі рекламного бізнесу, кінозірки, знамениті професійні спортсмени 
тощо). 
Альтернативні концепції людського капіталу намагаються врахувати весь 
спектр якостей людини, які можуть приносити дохід і які не бралися до уваги у 
традиційному підході. Щоправда, в останньому не заперечується повністю 
вплив природних здібностей на розмір доходу. Наприклад, Е. Денісон пояснює 
60% різниці в заробітках людей безпосереднім впливом освіти, а 40% — нерів-
ністю їхніх здібностей2. У 1970—1980-х рр. деякі вчені, що провадили дослі-
дження в цій галузі, вважали, що нерівність здібностей спричинює різницю в 
доходах людей у межах 10—25%3. Однак, визнаючи вплив здібностей людини 
на розмір її доходів, представники традиційного підходу відводять їм другоряд-
ну, несуттєву роль. Природні здібності вони вважають лише передумовою, від 
якої залежить ефективність навчання чи підтримання здоров’я. А дехто з при-
хильників традиційних поглядів узагалі заперечує подібний вплив. Наприклад, 
Т. Шульц стверджував: «Дедалі сумнівнішим є те, що значна частина заробіт-
ків, які ми приписуємо освіті і вищій освіті, може бути економічною рентою на 
природжені здібності»4. 
В альтернативному підході природні здібності і якості людини у справі оде-
ржання грошових доходів оцінюються дуже високо. Деякі вчені вважають міру 
їх впливу навіть більшою, ніж вплив освіти. Наприклад, П. Тобмен у результаті 
досліджень дійшов висновку, що на частку генетичного потенціалу людини 
припадає 45% різниці в заробітках, на частку соціального походження — 12%, а 
на частку освіти тією мірою, якою вона не є передавачем глибинніших факто-
рів, — лише близько 6%5. 
 
1 Карнеги Д. Как завоевать друзей и оказывать влияние на людей. — Самара, 1994. — С. 17—18. 
2 Denison E. The Sources of Economic Growth in the United States and the Alternatives before us. — N.Y., 
1962. — P. 69—70. 
3 Див.: Капелюшников Р. И. Современные буржуазные концепции формирования рабочей силы. — М., 
1981. — С. 34. 
4 Shultz N. Human Capital: Policy Issues and Research Opportunities. In: Human Resources/ Fiftieth Anniver-
sary Colloquium VI. — N.Y., 1975. — P. 69. 
5 Taubman P. The Relative Influence of Inheritable and Environmental Factors and the Importance of Intelli-
gence in Earnings Functions. In: Personal Income Distribution. — Amsterdam, 1978. — P. 393. 
 
 Отже, продуктивні якості та характеристики людини визнані особливою фор-
мою капіталу з огляду на те, що їх розвиток потребує значних витрат часу і ма-
теріальних ресурсів, і що вони, подібно до фізичного капіталу, забезпечують 
своєму власникові грошовий дохід. 
9.2. СУТНІСТЬ І СПЕЦИФІКА ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ 
Базовим методологічним положенням теорії людського капіталу є 
використання економічного підходу до аналізу найрізноманітніших явищ у та-
ких галузях людської діяльності, які раніше цілком належали до сфери соціаль-
них, демографічних, психологічних та інших досліджень. Економічний підхід, 
що ґрунтується на принципах раціональної оптимізуючої (максимізуючої) по-
ведінки індивідів, був використаний для аналізу таких проблем, як теорія еко-
номічного зростання, розподіл доходів, інвестиції в людину, економіка освіти, 
планування сім’ї і ведення домашнього господарства, економічні аспекти зло-
чинності і кримінальної діяльності, теорія міграції, дискримінація на ринках 
праці та ін. 
Важливе значення концепція людського капіталу має для вивчення комплек-
су питань із забезпечення раціональної зайнятості та ефективного функціону-
вання ринку праці. Для аналізу пропонування праці використовуються моделі 
вибору між роботою та дозвіллям і моделі інвестування в людський капітал1. 
У теоретичному аспекті слід розрізняти поняття «людський капітал» за 
трьома рівнями: 
 на особистісному рівні людський капітал — це знання та навички, що їх 
людина здобула за допомогою освіти, професійної підготовки, практичного до-
свіду (використовуючи при цьому свої природні здібності) і завдяки яким вона 
може надавати цінні виробничі послуги іншим людям. На цьому рівні людський 
капітал можна порівняти з іншими видами особистої власності (майно, гроші, 
цінні папери), яка приносить дохід, і ми називаємо його особистим, або приват-















 на мікроекономічному рівні людський капітал являє собою сукупну квалі-
фікацію та професійні здібності всіх працівників підприємства, а також здобут-
ки підприємства у справі ефективної організації праці та розвитку персоналу. 
На цьому рівні людський капітал асоціюється з виробничим та комерційним ка-
піталом підприємства, бо прибуток одержується від ефективного використання 
всіх видів капіталу; 
 на макроекономічному рівні людський капітал вміщує нагромаджені вкладен-
ня в такі галузі діяльності, як освіта, професійна підготовка і перепідготовка, служ-
ба профорієнтації та працевлаштування, оздоровлення тощо, і є суттєвою частиною 
національного багатства країни; ми називаємо його національним людським капі-
талом. Цей рівень охоплює всю суму людського капіталу всіх підприємств і всіх 
громадян держави (за винятком повторного рахунку), позаяк і національне багатс-
тво вміщує багатство всіх громадян і всіх юридичних осіб. 
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  Обидва види капіталу є невід’ємними чинниками економічного зростання. 
Проте, як свідчать дослідження західних учених, в останні десятиріччя частка і 
роль людського капіталу невпинно збільшуються, у результаті чого він пере-
творюється на головний фактор економічного зростання на всіх рівнях. «Люд-
ський капітал — найцінніший ресурс, далеко важливіший, ніж природні ресур-
си чи нагромаджене багатство... Саме людський капітал, а не заводи, 
обладнання і виробничі запаси, є наріжним каменем конкурентоспроможності, 
економічного зростання й ефективності»
людський капітал — це сформований і розвинений у результаті інвестицій і на-
громаджений людиною певний запас здоров’я, знань, навичок, здібностей, моти-
вацій, який цілеспрямовано використовується в певній сфері економічної діяльності, 
сприяє підвищенню продуктивності праці і завдяки цьому впливає на зростання до-
ходів свого власника, прибутку підприємства та національного доходу. 
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ви
ко
ри  по-четверте, таке зростання доходів стимулює дальші інвестиції в людсь-кий капітал, що веде до подальшого зростання заробітків. 
ст
ан  по-третє, використання людського капіталу закономірно приводить до зрос-тання заробітків (доходів) його власника; 
ня
 
 по-друге, це такий запас здоров’я, знань, навичок, здібностей, мотивацій, 
який цілеспрямовано використовується для одержання корисного результату і 
сприяє зростанню продуктивності праці, тобто це реалізована, активна частина 
трудового потенціалу; 
 по-перше, людський капітал — це не просто сукупність зазначених харак-
теристик, а саме сформований або розвинений у результаті інвестицій і нагро-
маджений певний запас здоров’я, знань, навичок, здібностей, мотивацій; 
Оцінка інвестицій у людський капітал і доходів від його використання зви-
чайно провадиться в грошовій формі. Але слід підкреслити, що далеко не всі 
інвестиції і не всі доходи можна виразити в грошовій формі. Крім грошових ви-
трат навчання, зміцнення здоров’я та інші дії, спрямовані на нарощування люд-
ського капіталу, вимагають щонайменше ще й нелегкої праці самої людини. 
Аналогічно, крім грошових доходів (вищих заробітків) людина, що володіє бі-
льшим людським капіталом, дістає моральне задоволення, економію часу, ви-
щий соціальний престиж та багато інших вигід. Слід також пам’ятати, що в ре-
зультаті нарощування людського капіталу виникає інтегральний соціальний 
ефект, від якого виграє не тільки конкретна людина, а й підприємство, на якому 
вона працює, та суспільство в цілому. 
Аналітична єдність речового та людського видів капіталу полягає в та-
кому: 
1. 
 Людський капітал, як і фізичний, створюється і нагромаджується завдяки 
капіталовкладенням, що потребує від інвестора значних витрат. При цьому 
людський капітал формується в основному в результаті певних інвестицій у 
 
1 Грейсон Дж., О’Делл К. Американский менеджмент на пороге ХХІ века. — М.: Экономика, 1991. — С. 
267, 196. 
 
 людину (у людей) і крім інвестиційних витрат потребує доброї волі і чималих 
зусиль самого «об’єкта інвестування». Серед багатьох видів таких інвестицій 
можна назвати: навчання, підготовку на виробництві, зміцнення здоров’я та ме-
дичне обслуговування, міграцію та пошуки інформації тощо. У кінцевому під-
сумку нагромаджуються економічні здібності людей, що дає змогу одержувати 
більші доходи. 
 Обидва види капіталу приносять доходи своїм власникам. 
 Людський капітал у вигляді знань, навичок і здібностей, як і фізичний, є 
певним запасом, тобто може нагромаджуватися. 
 Економічна мотивація вкладень у людський та речовий капітал принципо-
во однакова. Тобто прийняття рішення щодо інвестування в будь-який з видів 
капіталу та їх наслідки аналізуються однаково. 
Звичайно, між речовим та людським капіталом є істотні відмінності, а 
саме: 
 Створення фізичного капіталу та його функціонування можливі без уча-
сті та присутності його власника. Для формування ж здібностей людини од-
них матеріальних засобів недостатньо: для розвитку людського капіталу аб-
солютно необхідна безпосередня, конкретна жива праця майбутнього 
власника цих здібностей, оскільки процеси їх набуття фізично та технічно 
неможливі без прямої участі самої людини. Тобто нарощування людського 
капіталу пов’язане зі зменшенням одного з найважливіших людських благ — 
вільного часу. 
 Незалежно від джерел інвестування (держава, підприємство, сім’я чи лю-
дина особисто) нарощування і використання людського капіталу визначальною 
мірою контролюється самою людиною. Тому такий елемент людського капіта-
лу, як мотивація, є дуже важливим і потрібним для того, щоб процес відтворен-
ня (формування, нагромадження, використання, інвестування) людського капі-















 Вкладення в людський капітал дають значний за обсягом, тривалий за ча-
сом та інтегральний за характером економічний та соціальний ефект. 
 Людський капітал відмінний від фізичного за ступенем ліквідності, адже 
людина і її людський капітал нероздільні, отже, права власності на людський 
капітал нікому не можуть бути передані. 
Певні особливості характеризують і інвестиції в людський капітал порівняно 
з інвестиціями в інші форми капіталу (див. підрозд. 9.3). 
Перелік відмінностей між цими видами капіталу, безумовно, можна продов-
жити, що свідчить про специфічність людського капіталу та необхідність спеці-
ального підходу в його дослідженні. Однак ці відмінності в принципі не зава-
жають ученим використовувати аналітичний апарат, розроблений для фізичного 
капіталу, з метою дослідження людського капіталу. 281Отже, фізичний капітал та людський капітал різняться за своєю політеконо-
мічною суттю, проте обидва вони подібні за техніко-економічними аспектами: і 
людський, і фізичний капітал потребують відтягнення значних коштів за раху-
нок поточного споживання, від обох залежить рівень економічного розвитку 
в майбутньому, обидва типи капіталовкладень дають тривалий за своїм харак-
тером виробничий ефект, можуть приносити дохід своїм власникам і аналізу-
ються принципово однаково. 
 





























Виникнення поняття людський капітал викликало створення численних 
методів оцінки його обсягу, економічної ефективності тощо. Дедалі зроста-
юче значення людського капіталу для сучасного інноваційного розвитку по-
требувало вимірювання обсягу як поточних вкладень, так і акумульованого 
людського капіталу. Цим проблемам присвячено багато наукових розвідок і 
зарубіжних, і вітчизняних учених. 
i 
У табл. 9.1 подано результати дослідження російських учених Л. Несте-
рова і Г. Аширової щодо складу національного багатства світу на початку 
ХХІ ст.1 
Таблиця 9.1 
НАЦІОНАЛЬНЕ БАГАТСТВО СВІТУ НА ПОЧАТКУ ХХІ СТОЛІТТЯ 
Національне багатство У т.ч. за видами капіталу 
Країни усього, трлн 
дол. США 
на 1 особу, тис. 
дол. США людський природний 
відтворю-
ваний 
Світовий підсумок 550 90 365 90 95 
Країни «сімки» та ЄС 275 360 215 10 50 
Країни ОПЕК 95 196 45 35 15 
Країни СНД 80 275 40 30 10 
Інші країни 100 30 65 15 20 
 
Як бачимо з цієї таблиці, що вищий рівень розвитку країн, то більшу ча-
стку в їх національному багатстві становить людський капітал. 
У дослідженні вчених Інституту економіки та прогнозування Національ-
ної академії наук України2 відображено динаміку національного багатства 
України та його структуру (табл. 9.2). 
Таблиця 9.2 
ДИНАМІКА НАЦІОНАЛЬНОГО БАГАТСТВА УКРАЇНИ ТА ЙОГО СТРУКТУРА У 2000—2005 рр. 
Показник 2000 2001 2002 2003 2004 2005 
Національне багатство (у фактичних ці-
нах поточного року), трлн грн 7,7 8,3 8,5 8,8 9,1 9,9 









Структура національного багатства,  % 
Основний капітал 10,7 11,1 11,4 11,7 12,5 12,6 
Людський капітал 55,7 52,5 51,7 51,2 49,7 46,7 
Природний капітал 32,1 34,6 34,5 34,0 33,7 34,9 
Фінансовий капітал 1,1 1,5 1,9 2,5 3,2 4,4 
Резервні активи 0,4 0,4 0,5 0,6 1,0 1,4 
                      
1 Нестеров Л., Аширова Г. Национальное богатство и человеческий капитал // Вопросы экономики. — 
2003. — №2. — С. 110. 
2 Капіталізація економіки України / За ред. акад. НАН України В.М. Гейця, д-ра екон. наук А.А. Грице-нка. — К.: Ін-т екон. та прогнозув., 2007. — С. 196. 
 
 Дані цієї таблиці свідчать про швидке зменшення частки людського ка-
піталу в структурі національного багатства України на початку ХХІ ст. Ця 
дуже тривожна тенденція означає, що економічне зростання цих років від-
бувалося переважно за рахунок індустріальних видів діяльності, воно не 
було спрямовано на впровадження нових технологій, інновацій, інтелектуа-
льної праці. Криза, яка охопила Україну у 2008 р., як і глибока всеосяжна 
криза 1990-х років, — це криза матеріально орієнтованої економіки, в якій 
недооцінюється значення людського капіталу. 
9.3. ІНВЕСТИЦІЇ В ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ 
Поняття «людський капітал» означає не тільки усвідомлення провід-
ної ролі людини в економічній системі суспільства, а й визнання необхідності 
інвестування в людину, оскільки капітал набувається і збільшується завдяки ін-
вестуванню (через обмеження поточного споживання) і приносить тривалий 
економічний ефект. 
Інвестиції в людський капітал являють собою будь-які дії, які підвищують 
професійну кваліфікацію і продуктивні здібності людини, а отже, продуктив-
ність праці працівників. Витрати, що сприяють підвищенню людської продук-
тивності, можна розглядати як інвестиції, оскільки поточні витрати здійсню-
ються з тим розрахунком, що їх буде багаторазово компенсовано зростаючим 
надходженням доходів у майбутньому. 
Інвестиції в людський капітал бувають різних видів. Передусім це, безпереч-
но, витрати на освіту, включаючи загальну і спеціальну, формальну і неформа-
льну підготовку за місцем роботи і т. ін. Вони є найочевиднішим, найпошире-
нішим і, напевне, найважливішим видом інвестицій у людський капітал. Освіта 
формує працівників, які стають більш кваліфікованими і більш продуктивними. 
Далі — витрати на охорону здоров’я мають також велике значення. Добре здо-
ров’я — результат витрат на профілактику захворювань, медичне обслугову-
вання, дієтичне харчування і поліпшення життєвих умов — подовжує трива-
лість життя, підвищує працездатність і продуктивність праці працівників. І, 
нарешті, витрати на мобільність, завдяки яким працівники мігрують з місць 
відносно низької продуктивності праці в місця з відносно високою продуктив-
ністю, збільшуючи тим самим результати використання свого людського капі-
талу. Крім названих відповідно до основних активів людського капіталу, до ін-
вестицій відносять також витрати на пошук економічно значимої інформації, 















Отже, усі види витрат, які можна оцінити в грошовій або іншій формі і які 
сприяють зростанню в майбутньому продуктивності та заробітків працівника, 
ми розглядаємо як інвестиції в людський капітал. 
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Інвестиції в людський капітал — це витрати коштів, часу й енергії на створення або збі-
льшення людських продуктивних характеристик: здоров’я, знань, навичок, здібностей, мо-
тивацій — заради підвищення ефективності їх використання та зростання доходів від еко-
номічної діяльності. 
! 
Інвестування — це важлива передумова виробництва людського капіталу, 












й 4. Є особливості також у фізичному та моральному спрацюванні людського 
капіталу. Воно визначається, по-перше, мірою природного старіння (фізичного 
спрацювання) людського організму та притаманних йому психофізіологічних 
функцій, а по-друге, мірою економічного старіння (морального спрацювання) 
унаслідок застарівання знань чи відносного зменшення цінності здобутої ко-
лись освіти. Особливістю людського капіталу є також те, що в процесі викорис-
тання він не тільки спрацьовується, а й збагачується завдяки надбанню люди-
ною професійного досвіду навіть без спеціальних інвестицій. Тому 
спрацювання людського капіталу відбувається (за правильного його викорис-
тання) значно повільніше проти фізичного капіталу. Якщо ж у процесі викорис-
тання людського капіталу постійно здійснюються додаткові інвестиції в безпе-
рервну освіту, здоров’я тощо, то його якісні й кількісні характеристики (обсяг, 
цінність, якість) можуть поліпшуватися протягом майже всього життя людини.  
діяльності, в якій майбутній власник цього капіталу практично завжди виступає 
одночасно і об’єктом, і суб’єктом, і результатом впливу. Людський капітал 
створюється як у суспільному секторі економіки (наприклад, у сфері освіти) за 
допомогою і державних, і приватних інвестицій, так і на особистісному рівні в 
тому розумінні, що затрати часу і праці для саморозвитку та самовдосконалення 
майбутнього власника людського капіталу абсолютно необхідні для нарощу-
вання цього капіталу. Ці приватні витрати потім обов’язково долучаються до 
суспільних витрат відтворювального процесу, оскільки нагромаджений запас 
знань, умінь та інших продуктивних рис людини може реалізуватись і бути оці-
нений лише в суспільстві завдяки активній діяльності його власника. 
Формування людського капіталу — це процес створення продуктивних здіб-
ностей людини за допомогою інвестицій у конкретні процеси її життєдіяльнос-
ті. При цьому інвестування здійснюється двояко: як вкладення фінансових кош-





ці 3. Характер, масштаби і види інвестицій у людину обумовлені історичними, національними, культурними особливостями і традиціями суспільства, менталі-
тетом народу. Наприклад, рівень освіти і вибір професії дітьми значною мірою 




2. Порівняно з інвестиціями в інші форми капіталу інвестиції в людський 
капітал, за оцінками багатьох економістів, є найвигіднішими як для окремої 










1. Віддача від інвестицій у людський капітал залежить безпосередньо від 
строку його використання, тобто визначається часом, що залишився до закін-
чення працездатного періоду життя людини. Чим раніше зроблено інвестиції в 
людину, тим довше, за інших рівних умов, вони приноситимуть віддачу. Але 
слід ураховувати, що якісніші і триваліші інвестиції приносять, як правило, бі-
льший і триваліший ефект. 
Інвестиції в людський капітал мають особливості, що відрізняють їх від ін-
ших видів інвестицій:  
5. Інвестиційний період фізичного капіталу (у середньому півтора-два роки) 
значно коротший порівняно з людським капіталом. Наприклад, інвестиційний 
період такої форми вкладень у людину, як освіта, тобто тривалість навчання, 
може сягати 12—20 років.  
 
 6. Функціонування людського капіталу, віддача від його застосування обу-
мовлені волею людини — власника цього капіталу, її індивідуальними інтере-
сами та перевагами, її зацікавленістю, відповідальністю, світоглядом і загаль-
ним рівнем культури, зокрема економічної. Тому капіталовкладення в людину 
вирізняє вища, ніж для звичайних капіталовкладень, міра ризику, а зміни в об-
сязі людського капіталу залежно від витрат принципово неможливо оцінити з 
тією самою точністю, що й для фізичного капіталу. 
7. Вкладення в людський капітал дають значні за обсягом, тривалі за часом 
та інтегральні за характером економічний і соціальний ефекти. 
8. Не всі інвестиції в людину можна визнати економічно необхідними і сус-
пільно доцільними. Наприклад, витрати, пов’язані з навчанням кримінальної ді-
яльності, з вихованням антисоціальних рис характеру, не можна визнати інвес-
тиціями в людський капітал, оскільки вони завдають шкоди суспільству і не 
сприяють розвитку людини. 
Інвестиції в людський капітал можна класифікувати за такими групами ви-
трат: 
 первинна освіта (дошкільна, початкова, середня, професійно-технічна, вища); 
 охорона здоров’я в широкому розумінні, включаючи всі витрати, які спри-
яють подовженню тривалості життя, зміцненню імунітету, фізичної та психіч-
ної сили, витривалості людей; 
 освіта дорослих, що включає навчання та підвищення кваліфікації на ви-
робництві, самовдосконалення, додаткову освіту тощо; 
 виховання гуманітарних компонент людського капіталу, що передбачає 
вміння підтримувати нормальні стосунки, налагоджувати ділові контакти, полі-
тичну і соціальну лояльність, відповідальність людини, її корпоративність, мо-
ральність, ціннісні орієнтири; 















 міграція працівників та їхніх родин з метою поліпшення умов працевлаш-
тування; 
 пошук економічно важливої інформації. 
Розглянемо ці групи інвестиційних витрат докладніше. 
Дошкільна, початкова і середня освіта формують передусім інтелектуальну 
компоненту людського капіталу, поліпшуючи якість, підвищуючи рівень і запас 
знань людини. Велике значення цих початкових етапів освіти обумовлюється 
такою характеристикою людського капіталу: він інтенсивніше нагромаджується 
в тих людей, які вже мають його більше. Тому на цих етапах створюється не 
просто початково необхідний для життя в суспільстві запас людського капіталу, 
а й формується база для його дальшого розвитку та збагачення. 
Інвестиції в професійно-технічну і вищу освіту сприяють формуванню високо-
кваліфікованих робітників та спеціалістів, високопродуктивна праця яких най-
більше впливає на темпи економічного зростання. 285
Капіталовкладення в зміцнення здоров’я людей мають велике значення з кі-
лькох причин: по-перше, від стану здоров’я залежать можливості і строк ефек-
тивного використання надбаного людського капіталу, а також можливості оде-
ржання доходів та економічного зростання; по-друге, стан фізичного і 
психічного здоров’я людей визначає можливості здобуття освіти та професійної 
підготовки, міграції тощо, тобто ефективність інших видів інвестицій у людсь-
 
 кий капітал; по-третє, здоров’я людей як носіїв певної генетичної інформації 
обумовлює якість людського капіталу наступного покоління. Цікаво, що ре-
зультати деяких наукових досліджень свідчать про те, що здоров’я людини ли-
ше на 8—10% залежить від системи охорони здоров’я, ще на 20% — від еколо-
гічних умов, ще на 20% визначається генетичними чинниками, а на 50% 
здоров’я людини залежить від її способу життя (раціональний режим праці та 
відпочинку, гігієна, раціональне харчування, відсутність шкідливих звичок, но-
рмальна маса тіла, профілактика стресів, загартовування тощо). Слід зазначити, 
що є й інші дані наукових досліджень, які відносять на рахунок генетичних 
чинників значно більшу частину нашого здоров’я, однак ніхто не заперечує ва-
жливого значення здорового способу життя. Тому витрати, пов’язані з упрова-
дженням здорового способу життя, також необхідно відносити до інвестицій у 
людський капітал. 
Особливо слід виділити групу витрат на освіту дорослих як складову безпе-
рервної освіти, основну частку в яких становлять витрати на навчання та під-
вищення кваліфікації на виробництві. Сьогодні в багатьох розвинених країнах 
сукупні витрати всіх підприємств на розвиток персоналу можна порівняти з 
державними витратами на систему освіти. Найчастіше організація безперервної 
освіти на підприємствах не виходить за межі внутрішньовиробничого навчання. 
Та в наш час стає очевидним, що сфера поширення систем внутрішньовиробни-
чого навчання обмежена рамками великих корпоративних структур і завдання-
ми лише суто спеціальної (специфічної) професійної підготовки. Водночас по-
стійно зростають вимоги, що висуваються не тільки до вмінь, потрібних для 
участі в певних виробничо-технологічних процесах, а й до загального рівня 
компетентності, здатності приймати рішення, бачити перспективу, тобто до 
знань і вмінь, які забезпечуються загальною підготовкою. Для досягнення по-
трібного синтезу цих двох аспектів кваліфікації потрібне навчання працівника 



























У витратах на самовдосконалення і додаткову освіту слід особливо виділити 
використання для цього вільного часу людини, який є одним з найдорожчих 
людських благ. У будь-якому навчальному процесі значна частина знань здобу-
вається за допомогою самостійного навчання у вільний час. У сучасних умовах, 
коли саме працівник інтелектуальної сфери діяльності стає уособленням і голо-
вним чинником економічного прогресу суспільства, витрати коштів і часу на 
самостійне навчання необхідно виділити як окремий компонент у структурі ін-
вестицій у людський капітал. 
Витрати на виховання, як уже зазначалось, сприяють формуванню та розвит-
ку таких гуманітарних компонент людського капіталу, як ціннісні орієнтири, 
уміння підтримувати нормальні стосунки та налагоджувати ділові контакти, по-
літична і соціальна лояльність, відповідальність людини, її корпоративність, 
моральність тощо, які в сучасному світі дедалі більше набувають продуктивних 
властивостей.  
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Поряд зі здатністю до роботи, структура людського капіталу працівника 
передбачає й бажання працювати. Тому як складову інвестицій у людський 
капітал слід розглядати і витрати, пов’язані з мотивацією працівників до 
підвищення якості своєї праці. Результати зарубіжних досліджень свідчать 
про зростання значення внутрішніх стимулів (можливість самореалізації, за-
 
 доволення від успіхів у роботі тощо) порівняно із зовнішніми стимулами, 
особливо для висококваліфікованого персоналу. У зв’язку з цим велика час-
тина роботи з персоналом на прогресивних підприємствах ґрунтується на 
непрямому впливі на внутрішні стимули (проектування робочих місць, мож-
ливість професійного розвитку, участь в управлінні, соціальний мікроклімат 
на робочому місці тощо). 
Витрати на міграцію і пошук економічно значимої інформації сприяють пе-
реміщенню робочої сили на підприємства і в регіони, де праця вище оплачуєть-
ся, тобто туди, де людський капітал використовується продуктивніше, а ціна за 
його послуги більша. 
До інвестицій у людський капітал деякі вчені відносять і витрати на фунда-
ментальні наукові розробки. Адже в процесі розвитку науки не тільки створю-
ються інтелектуальні новації, на основі яких потім формуються нові технології 
виробництва і способи споживання, а й відбувається перетворення самих людей 
як суб’єктів господарювання, бо саме вони внаслідок цього стають носіями но-
вих здібностей і потреб. В інформаційному суспільстві, куди рухаються розви-
нуті країни і де визначальну роль відіграватимуть сфери, в яких завдяки розвит-
ку науки, освіти, культури нагромаджуються інформаційні багатства 
суспільства, котрі потім акумулюються у сфері технологій, наука перетворю-
ється на своєрідний генератор людського капіталу. 
До основних активів людського капіталу належать усі ті елементи, в які 
зроблено інвестиції в людину. Виокремимо такі активи: знання, здобуті в про-
цесі загальної освіти, професійної підготовки, самовдосконалення; здоров’я; 
мотивацію; ділові і суспільні риси; володіння економічно значимою інформаці-
єю. У сучасних умовах у групі ділових та суспільних рис слід особливо виділи-
ти такий актив, як духовна стабільність та інтелектуальна мобільність людини, 
що становить усвідомлену, морально орієнтовану здатність збирати, аналізува-
ти, використовувати зростаючі потоки інформації (інформаційна мобільність). 
Схему формування основних активів людського капіталу за допомогою інвес-















Розглянемо джерела інвестицій у людський капітал. Вкладення можуть здій-
снювати держава (уряд), недержавні суспільні фонди й організації, міжнародні 
фонди й організації, регіони, освітні заклади, підприємства, сім’ї та окремі гро-
мадяни. 
У наш час роль держави в цій галузі дуже велика. Держава застосовує і 
стимулювальні, і примусові заходи, спрямовані на примноження людського 
капіталу нації. До примусових належать обов’язкова для всіх формальна 
шкільна освіта в установленому обсязі, обов’язкові медичні профілактичні 
заходи (наприклад, щеплення) тощо. Основними ж є стимулювальні заходи. 
Уряд використовує два дійових способи для стимулювання приватних інвес-
тицій у людський капітал, причому цей вплив здійснюється за допомогою 
економічних ринкових заходів. По-перше, через систему податків і субсидій 
держава впливає на доходи тих, хто здійснює такі інвестиції. По-друге, уряд 
може регулювати ціни на інвестиції в людський капітал, змінюючи ціни ви-
користовуваних для цього ресурсів. Особливо велика роль держави у двох 
найважливіших сферах формування людського капіталу — в освіті та охоро-






























































































































































































































































































































 Дедалі більше у створенні активів людського капіталу зростає роль окре-
мих підприємств. Нерідко вони стають найефективнішими виробниками цьо-
го капіталу, оскільки здійснюють підготовку старого персоналу відповідно 
до поточних і перспективних потреб виробництва, а також мають достовірну 
інформацію про перспективні напрями капіталовкладень у навчання та про-
фесійну підготовку. Однак для підприємств характерний прагматичний під-
хід: вони роблять інвестиції в людський капітал лише доти, доки вони при-
носять економічну віддачу. Моральні вигоди, інтегрований соціальний ефект 
від цих інвестицій є в основному суспільним благом, у розвитку якого заці-
кавлена держава, а не конкретне підприємство. Саме тому в цивілізованому 
світі держава економічними методами заохочує підприємства до інвестуван-
ня в людський капітал.  
Інвестуючи у своїх працівників, підприємства активізують їхню трудову 
віддачу, підвищують продуктивність праці, скорочують витрати робочого 
часу, зміцнюють свою конкурентоспроможність. Кошти вкладаються в орга-
нізацію професійної підготовки та підвищення кваліфікації, у профілактичні 
заходи для зміцнення здоров’я працівників, у цілому — у підвищення якості 
трудового життя. Науково-технічний прогрес потребує значних витрат, 
пов’язаних з оновленням знань. Формальна освіта вже давно не єдиний і до-
статній метод підготовки людини навіть до трудової діяльності, не кажучи 
вже про весь комплекс людської життєдіяльності. Одержання диплома і по-
чаток трудової діяльності має стати не завершенням процесу освіти, а лише 
закінченням її загальної, попередньої стадії і початком більш спеціалізова-
ного тривалого процесу набуття професійної кваліфікації, компетентності, 
життєвої мудрості. 
9.4. АНАЛІЗ ВИГІД І ВИТРАТ ВІД ІНВЕСТИЦІЙ  















З економічного погляду додаткові капіталовкладення доречні лише у 
тому разі, коли вони характеризуються достатньо високим рівнем окупності. А 
якщо ні, то кошти доцільніше спрямувати на здійснення інших, більш прибутко-
вих, інвестиційних проектів або ж витратити на цілі поточного споживання. 
Тож із зазначеного випливає потреба використання моделей економічного ана-
лізу, які дали б змогу оцінювати міру ефективності інвестицій у людський капі-
тал. 
Слід одразу ж зауважити: більшість методів економіко-статистичного та 
техніко-економічного аналізу вкладень у людський капітал стосується вимірю-
вання ефективності освіти та підготовки кадрів. Основна маса досліджень при-
падає на сферу економіки освіти, що народилась у ході розвитку концепції 
людського капіталу. 
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Аналіз ефективності інвестицій починається з оцінки витрат на освіту та очі-
куваних вигід від її здобуття. 
Витрати, пов’язані зі здобуттям освіти, можна поділити на три групи: 
1. Прямі матеріальні витрати — здійснюються майбутнім власником люд-
ського капіталу або іншим інвестором (державою, підприємством, родиною): 
 
 1.1. Плата за навчання. 
1.2. Витрати на підручники, послуги бібліотеки, копіювання, канцтовари  
тощо. 
1.3. Витрати, пов’язані зі зміною місця проживання (вартість житла, транс-
портні витрати, збільшення витрат на харчування у зв’язку з відірваністю від 
сім’ї тощо).  
2. Утрачені заробітки. Людина, що навчається, не може працювати в такому 
самому режимі, в якому вона могла б працювати, якби не навчалася. Значить, 
заради здобуття освіти вона свідомо на деякий час відмовляється від певних за-
робітків. Тому на Заході для людей працездатного віку «втрачені заробітки» 
вважаються витратами на освіту. Кількісно втрачені заробітки можна визначити 
як заробітки на роботі, яку могла б мати людина, якби вона не навчалася, мінус 
доходи студента (стипендія та підробітки). Якщо, наприклад, на час підвищення 
кваліфікації за людиною зберігається її заробітна плата за місцем роботи, або 
стипендія приблизно така, якими були б заробітки, то людина не має втрачених 
заробітків, а цю частину витрат здійснює інвестор (той, який зберігає зарплату 



























3. Моральні втрати: 
3.1. Втрата вільного часу — одного з найважливіших благ для людини, 
оскільки навчання, як правило, забирає більше часу, ніж нормальний робо-
чий день. 
3.2. Навчання нерідко буває важким і виснажливим заняттям, супроводжу-
ється перенапруженням і стресовими ситуаціями під час іспитів. 
3.3. Зміна місця проживання заради здобуття освіти призводить до зміни 
звичного соціального оточення людини, розлучення з рідними та друзями. 
Перші дві групи витрат на навчання можна підрахувати з достатньою точніс-
тю, моральні ж утрати оцінити дуже складно, хоча б тому що вони різні для різ-
них людей. Однак варто зазначити, що інколи вони відіграють вирішальну роль 
для прийняття рішення щодо здобуття освіти. Адже немає сумніву, що більш 
здібні люди, яким навчання дається легко і приносить задоволення, за інших рів-
них умов здобувають вищий рівень освіти порівняно зі своїми менш здібними 
ровесниками. 
Очікувана віддача від інвестицій в освіту також складається з трьох груп вигід: 
1. Прямі матеріальні вигоди: 
1.1. Вищий рівень заробітків протягом життя. 
1.2. Більша можливість брати участь у прибутках компанії. 
1.3. Більша можливість одержувати персоніфіковані умови оплати праці, рі-
зноманітні пільги, премії, надбавки тощо. 
1.4. Більша можливість одержати пенсійне, медичне страхування за кошти 
підприємства. 290 2. Непрямі матеріальні вигоди: 
2.1. Більша можливість одержати дальші інвестиції у власний людський ка-
пітал з боку роботодавця (підвищення кваліфікації, перепідготовка, здобуття 
іншої освіти і т.п.), оскільки освіта збільшує інвестиційну привабливість найма-
ного працівника. 
2.2. Оздоровлення за кошти підприємства більш імовірне для висококваліфі-
кованого працівника, оскільки він є дорожчим людським капіталом порівняно з 
 
 низькокваліфікованими працівниками, і, відповідно, про його здоров’я робото-
давець піклується більше. 
2.3. Висококваліфіковані працівники зазвичай мають ліпші умови праці та 
відпочинку. 
2.4. Цінні працівники частіше одержують пільгові кредити та іншу допомогу від ро-
ботодавця для створення гідних умов життя (житло, автомобіль, телекомунікації тощо). 
2.5. Інші непрямі матеріальні вигоди. 
3. Моральні вигоди: 
3.1. Задоволення від обраної професії протягом життя (престижність, досяг-
нення певного соціального статусу, самореалізація). 
3.2. Доступ до цікавих видів діяльності, професійна творчість. 
3.3. Висока конкурентоспроможність на ринку праці, відчуття стабільності 
та впевненості в майбутньому. 
3.4. Задоволення від студентського способу життя, від самого процесу на-
вчання та від успіхів у ньому. 
3.5. Співпраця з розумними та перспективними людьми тощо. 
Що стосується очікуваної віддачі від інвестицій в освіту, то кількісно ви-
міряти можна лише першу групу — прямі матеріальні вигоди, та й то при-
близно, на рівні прогнозів. Ми, наприклад, знаємо, скільки заробляє високо-
кваліфікований бухгалтер, але не можемо точно знати, скільки зароблятиме 
конкретний студент після закінчення університету за спеціальністю «Облік і 
аудит». Моральні і непрямі матеріальні вигоди ще важче оцінити кількісно, 
проте їхня суттєва роль у прийнятті рішень щодо інвестування в освіту не 
викликає сумніву.  
Ясна річ, далеко не кожна людина, приймаючи рішення про дальшу освіту, 
ретельно підраховує всі пов’язані з цим витрати та майбутні вигоди. Однак саме 
останні стають важливим чинником формування соціального статусу певної 


















Графічний аналіз доцільності здобуття освіти 
Приймаючи рішення про економічну доцільність продовження навчання 
(наприклад, після закінчення середньої школи), людина порівнює два пото-
ки заробітків протягом усього трудового життя (рис. 9.2). Потік А починаєть-
ся одразу (у 17 років), але він не підіймається високо. Він відображає по-
життєві заробітки людини із середньою освітою. Потік В (людини з вищою 
освітою) протягом перших п’яти років характеризується від’ємним доходом 
(збитками) через витрати на освіту. Далі деякий час заробітки можуть бути 
меншими, ніж у ровесників, які почали працювати одразу після закінчення 
школи і вже набули певного досвіду. Однак потім, до кінця трудового життя, 
потік доходів В значно перевищує потік А. 
На рис. 9.2 витрати на одержання вищої освіти зображені площинами 
АВСD — прямі матеріальні витрати та ABFE — утрачені заробітки. Сумарні 
грошові доходи від здобуття вищої освіти показані площиною FGH, яка ві-
дображає різницю між пожиттєвими заробітками людини з вищою освітою і 
заробітками цієї самої людини за той самий проміжок часу за умови, що в 
неї не було б вищої освіти. Очевидно, що для того, щоб здобуття вищої 
освіти мало економічний сенс, потрібно, щоб сума доходів від її здобуття 
перевищувала суму витрат. З урахуванням фактора часу це перевищення 
має бути тим більше, чим більша дохідність можливих альтернативних ін-
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 вестицій і чим більше конкретна людина схильна до орієнтації на теперішнє 












































Рис. 9.2. Графічний аналіз доцільності здобуття освіти 
9.5. ОЦІНКА ЕФЕКТИВНОСТІ ІНВЕСТУВАННЯ  
В ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ 
Для економічної оцінки ефективності інвестування в людський капі-
тал використовуються в принципі такі самі методи, як і для оцінки ефективності 
інших інвестицій. Дані методи застосовуються на стадіях: 
 прийняття рішення щодо доцільності інвестування саме в людський капі-
тал чи альтернативного використання коштів; .  оцінки ефективності капіталовкладень у результаті одержання фактичної 
віддачі від здійснення інвестування у людський капітал.  
3
Як правило, дослідники ефективності у сфері людського капіталу звертають-
ся до техніки аналізу «витрати – вигоди» (cost-benefit analysis). Спочатку цей 
метод застосовувався для оцінки доцільності здійснення різноманітних держав-
них проектів, таких як будівництво річкових дамб, розвиток громадського 
транспорту тощо. Тобто метод використовувався для прийняття рішень щодо 
проектів, які мали некомерційний характер (товари чи послуги, одержувані вна-
слідок утілення таких проектів у життя, не продавалися на ринку, на них не 
встановлювалася ринкова ціна, метою їх виробництва не було одержання при-
бутку). 
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Аналіз «витрати – вигоди» приходить на допомогу тоді, коли потрібно віді-
брати проекти відповідно до вигід, що припадають на одиницю витрат. 
 
 Аналіз за методом «витрати – вигоди» поділяється на три етапи: 
1. Ідентифікація вигід та їх вартісна оцінка з урахуванням фактора часу. 
2. Ідентифікація витрат та їх вартісна оцінка (також з урахуванням фактора 
часу). 
3. Завершальним і найвідповідальнішим етапом оцінки ефективності форму-
вання й використання людського капіталу є коректне і достовірне порівняння 
результатів (вхідних грошових потоків) та витрат (вихідних грошових потоків), 
викликаних цими інвестиціями. 
Виходячи з визначення людського капіталу (див. підрозд. 9.2) основним за-
вданням його формування є підвищення професіоналізму економічно активного 
населення, що веде до підвищення його доходів, прибутку підприємств і націо-
нального доходу. Для всієї сукупності заходів з формування людського капіталу 
характерні дві спільні риси: по-перше, вони всі потребують інвестування кош-
тів, а по-друге, вони забирають час і відволікають співробітників від виконання 
своїх обов’язків. І хоч ми по-справжньому є прибічниками людського розвитку 
на всіх рівнях і всіма методами, однак, як економісти, маємо визнати, що витра-
ти на формування людського капіталу не завжди компенсуються користю, яку 
людина, підприємство чи суспільство одержує від підвищення професіоналізму 
працівників. 
Саме тому заходи з формування людського капіталу доцільно розглядати як 
інвестиційні проекти, що їх здійснює людина особисто, підприємство чи держа-
ва. Безумовно, у зв’язку з тим, що такі заходи не є звичайними реальними або 
фінансовими інвестиційними проектами, з їх реалізацією будуть пов’язані деякі 
особливості. 
Беручи до уваги особливості інвестування в людський капітал, розглянемо 
основні методи оцінки ефективності інвестиційних проектів: 















 метод точок Фішера для двох проектів; 
 метод індексу прибутковості (PI); 
 метод дисконтованого строку окупності (DPP); 
 метод внутрішньої норми рентабельності (IRR). 
Майже всі методи оцінки ефективності інвестиційних проектів базуються на 
використанні таких понять: строк реалізації проекту; вихідні грошові потоки 
(COF); вхідні грошові потоки (CIF); ставка дисконтування (r). Конкретизуємо ці 
поняття для випадку інвестування в людський капітал. 
Коли приймається рішення про будь-який захід з формування людського ка-
піталу, очікується зростання доходу завдяки підвищенню рівня професіоналізму 
працівників. Строком реалізації проекту ми називаємо період часу, який скла-
дається з двох частин: 1) періоду здійснення інвестицій у людину і 2) періоду, 
протягом якого одержані працівником інвестиції збільшуватимуть доходи. 293Вихідні грошові потоки для будь-якого інвестиційного проекту означають 
витрати на його здійснення. Для інвестування в людський капітал вихідні гро-
шові потоки поділятимуться на дві групи: 
1. Витрати, які здійснюються інвестором (людиною, підприємством, держа-
вою) протягом строку формування певного активу людського капіталу. Ці ви-
трати можуть бути одноразові і здійснюватись лише на початку проекту, а мо-
жуть — протягом усього періоду реалізації проекту.  
 
 2. Втрачені заробітки (доходи), тобто сума, на яку зменшується дохід люди-
ни, підприємства чи держави внаслідок того, що працівник змушений приділяти 
робочий час формуванню свого людського капіталу, а не роботі. Оскільки лю-
дина, яка навчається або зміцнює здоров’я, або змінює місце роботи, не може 
працювати у цей самий час, то гроші, які вона недозаробляє або які виплачу-
ються їй у вигляді зарплати за цей час підприємством або державою, не йдуть у 
бізнес, не створюють дохід, який зменшується внаслідок цього. Таке зменшення 
доходу відбувається лише протягом періоду інвестування в людський капітал і 
спричинене тільки здійсненням цього заходу.  
Вхідні грошові потоки для випадку інвестування в людський капітал вміщу-
ватимуть суми, на які збільшується дохід інвестора внаслідок нарощування 
людського капіталу працівника протягом строку реалізації проекту. Вони існу-
ють лише протягом тієї частини строку реалізації проекту, яка відповідає пері-
оду корисного використання певного активу людського капіталу. Оцінка вхід-
них грошових потоків пов’язана з особливою складністю, оскільки нелегко 
зробити висновок про те, який саме захід серед великої кількості здійснюваних 
приводить саме до цієї зміни доходу інвестора. Утім таку можливість дає біз-
нес-модель. Організації, бюджети яких не дозволяють мати у штаті системних 
аналітиків і купувати відповідні технології, здійснюючи заходи з розвитку пер-
соналу, цей вплив оцінюють виходячи з досвіду й інтуїції керівників. Великі ж 
підприємства, державні заходи та проекти великих недержавних фондів, в яких 
рішення про інвестиції в людський капітал мають визначальний вплив на успіх 
усього проекту, мають можливість (і необхідність) більш точно оцінювати еко-




























Зважаючи на всю унікальність заходів з формування людського капіталу, 
не можна забувати, що це — інвестиції, а тому для них існують альтернатив-
ні способи вкладання коштів з тим самим рівнем ризику і строком реалізації. 
Дохідність (у відсотках) альтернативних інвестицій з тим самим або дещо 
меншим (наприклад банківський депозит) рівнем ризику і строком реалізації 
називають ставкою дисконтування. За допомогою дисконтування грошових 
потоків за такою ставкою оцінюваний захід порівнюється з альтернативною 
інвестицією. 
Далі розглянемо в контексті процесу інвестування в людський капітал мето-
ди оцінки економічної ефективності цих заходів. 
1. Метод визначення чистої теперішньої вартості (NPV) проекту 
Чиста теперішня вартість (NPV) проекту — це різниця між дисконтованими 
на визначений момент часу величинами загальних економічних вигід і витрат 
інвестиційного проекту. Вона розраховується за формулою 294 






COFCIFNPV , (9.1) 
де CIFt — вхідні грошові потоки, COFt — вихідні грошові потоки, r — ставка дисконтування, t — строк реалізації проекту. 
 
 Якщо NPV проекту більша від 0, то такі інвестиції в людський капітал з еко-
номічного погляду провадити доцільно. Із двох заходів з розвитку персоналу з 
різними, більшими за 0, NPV слід вибрати той, для якого NPV більша. 
2. Метод точок Фішера для двох проектів 
Цей метод використовується для порівняння економічної ефективності двох 
заходів з інвестування людського капіталу. Точками Фішера називають такі 
значення ставки дисконтування, за яких показники чистої теперішньої вартості 
(NPV) двох заходів, що порівнюються, рівні. Ці точки дають можливість діста-
ти діапазони значень ставки дисконтування, для яких NPV того чи того заходу 
більша, а отже, той чи той захід є ефективнішим. За цим методом кращим вва-
жається той захід, для якого показник NPV більший на довшому діапазоні зна-
чень ставки дисконтування (у межах додатних значень NPV). На практиці точки 
Фішера можна легко знайти за допомогою функцій будь-якого математичного 
пакета виходячи з рівності NPV відповідних проектів. 
3. Метод індексу прибутковості (PI) проекту 
Індекс прибутковості (PI) показує, у скільки разів дисконтована на визначе-
ний момент часу величина загальних економічних вигід інвестиційного проекту 
більша, ніж дисконтована на той самий момент часу величина загальних еконо-





































PI .  (9.2) 
Якщо PI проекту більший за 1, то таке інвестування в людський капітал з 
економічного погляду провадити доцільно. Із двох заходів з розвитку персоналу 
з різними індексами прибутковості, більшими за 1, слід вибрати той, для якого 
PI більший. 
4. Метод дисконтованого строку окупності (DPP) проекту  
Дисконтований строк окупності (DPP) проекту показує, через скільки часо-
вих періодів дисконтована на певний момент часу величина загальних економі-
чних витрат інвестиційного проекту компенсується потоком дисконтованих на 





















DDP 0 ,  (9.3) 
де k — номер періоду, в якому інвестиції цілком компенсувалися. 
 
 Якщо дисконтований строк окупності (DPP) проекту менший, ніж термін ре-
алізації проекту, то такий захід інвестування в людський капітал з економічного 
погляду провадити доцільно. Із двох заходів з формування людського капіталу з 
різними DPP, меншими за строк реалізації проекту, слід вибрати той, для якого 
DPP менший. 
5. Метод внутрішньої норми рентабельності (IRR) проекту 
Внутрішня норма рентабельності (віддачі) IRR є такою нормою відсотка, за 
якої дисконтована вартість майбутніх вигід дорівнює дисконтованій вартості 
витрат: 












CIF .  (9.4) 
Якщо майбутня віддача від конкретного рішення про інвестування в людсь-
кий капітал настільки велика, що внутрішня норма рентабельності перевищує 
норму рентабельності альтернативних інвестицій (наприклад, вкладення гро-
шей у банк), то таке рішення з економічного погляду є вигідним. З різних захо-
дів з розвитку персоналу з різними, більшими за ставку дисконтування, IRR, 



























Термін внутрішня норма рентабельності підкреслює, що за описаною мето-
дикою визначають абсолютну, а не відносну рентабельність інвестиційного 
проекту. На відміну від показника поточної ефективності, який характеризує її 
рівень у кожний даний момент часу, внутрішня норма рентабельності призна-
чена для вимірювання ступеня окупності певного активу людського капіталу за 
весь строк його служби. Тому, визначаючи показники внутрішньої норми рен-
табельності, використовують величини доходів і витрат, дисконтованих на мо-
мент початку здійснення інвестиційного проекту. 
Показники внутрішньої норми рентабельності проектів інвестування в люд-
ський капітал розраховуються за допомогою функцій математичного пакета 
(надбудова «Підбір параметра» в MS Excel) виходячи з рівності NPV відповід-
ного проекту 0. 
Внутрішня норма рентабельності посідає центральне місце в концепції люд-
ського капіталу. Побудована за аналогією з нормою прибутку, вона дає можли-
вість зіставити окупність вкладень у людський та в інші види капіталу (фізич-
ний, фінансовий). 
Наприклад, у визначенні ефективності здобуття вищої освіти внутрішня норма 
віддачі покаже, під яку норму відсотка потрібно покласти в банк суму, витрачену 
на здобуття освіти, щоб доходи, одержані у вигляді відсотків на вкладений капі-
тал, дорівнювали б доходам, одержаним від здобуття вищої освіти. Проведені 
розрахунки показників внутрішньої норми віддачі для різних рівнів освіти та 
професійної підготовки в Україні станом на 2001 р. на прикладі працівників ви-
щої школи показали, що найвища внутрішня норма — на етапі здобуття звання 
доцента (0,635, або 63,5%). Це означає, що прибутковість даного проекту інвес-
тицій у людський капітал становить 63,5% річних, що перевищує рентабельність 
практично будь-яких реальних альтернатив застосування коштів. Вельми висока 
внутрішня норма віддачі і для етапів здобуття звання професора (0,435, або 
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 43,5%) та повної вищої освіти за кошти держбюджету (0,365, або 36,5%). Тобто 
такі інвестиції також абсолютно вигідні. Значно менший, але досить високий цей 
показник для здобуття повної вищої освіти на умовах контракту (0,109, або 
10,9%), загальної середньої освіти (0,078, або 7,8%), захисту кандидатської дисе-
ртації (0,0675, або 6,75%) та базової вищої освіти за кошти держбюджету (0,059, 
або 5,9%). Етапи захисту докторської дисертації та базової вищої освіти на умо-
вах контракту виявилися збитковими, тобто, якщо орієнтуватися лише на еконо-
мічні вигоди, доцільніше вкладати кошти в інші проекти1. 
Такий інструмент економічного аналізу, як внутрішня норма віддачі, варто 
застосовувати з огляду на три позитивні моменти. По-перше, у нормах віддачі 
враховується вартість набуття певної професії, певного рівня освіти. По-друге, 
вони будуються на основі прижиттєвих заробітків, а не середньорічних, а отже, 
вільні від впливу такого фактора, як вік. По-третє, вони наводяться в уніфіко-
ваній відсотковій формі, що також має свої переваги, адже завдяки цьому стає 
можливим одним показником охарактеризувати стан ринків праці для різнома-
нітних категорій робочої сили. 
Однак зазначимо, що внутрішню норму віддачі не можна назвати єдиним 
критерієм оцінки обґрунтованості капіталовкладень у людський капітал, зокре-
ма в освіту, адже набуває значення велика кількість інших за характером моти-
вів (особливо в разі інвестування людського капіталу на різних рівнях: особис-
















                     
Варто наголосити, що описані в цьому підрозділі основні методи оцінки 
ефективності проектів інвестування в людський капітал не завжди дають одна-
ковий результат. За рівності значень усіх описаних критеріїв, крім будь-якого 
одного, значення цього одного завжди буде вирішальним для вибору кращого 
заходу. У загальному випадку захід можна вибирати за будь-яким з описаних 
методів залежно від додаткової інформації про мікро- і макросередовище (наяв-
ні кошти, ризик і т. ін.). Однак найчастіше як вирішальний критерій доцільно 
використовувати показники внутрішньої норми рентабельності, оскільки вони 
найліпше характеризують прибутковість заходів з формування людських про-
дуктивних здібностей, зважену в часі.  
Ефективність інвестиційних проектів щодо людського капіталу за розгляну-
тими методами можна аналізувати на будь-якому економічному рівні (індивіду-
альному, мікро-, мезо- та макроекономічному). Ці методи можуть застосовувати 
всі суб’єкти інвестування: індивіди, ділові одиниці та держава. 
Безумовно, будь-які узагальнені підрахунки не можуть бути точними. Особ-
ливо це стосується ефективності інвестування в людський капітал, а надто — 
реальної виробничої цінності робочої сили різних груп населення. Адже у ви-
робничій діяльності беруть участь не знання як такі, а конкретні живі і дуже рі-
зні люди, рівень освіти яких лише приблизно відбивається в дипломах, свідоцт-
вах та в тривалості навчання, а інтенсивність використання наявних знань 
залежить від сукупності соціально-економічних мотивуючих та демотивуючих 
факторів. Тому слід розрізняти завдання економічної оцінки людського капіта-
лу та інвестицій у нього, з одного боку, і завдання створення організаційно-
соціально-економічних умов для його ефективного використання — з другого. 
 
1 Див.: Грішнова О. А. Ефективність освіти як чинник мотивації інвестицій в людський капітал // Регіо-нальні перспективи: Наук.-практ. журн. — 2002. —№ 3—4 (22—23). — С. 69—72. 
 
 Нагромадження людьми знань, навичок і досвіду потребує величезних ви-
трат матеріальних і трудових ресурсів і від держави, і від підприємств, і від 
громадян як у сфері освіти, так і поза нею. Ці витрати можна врахувати лише 
частково, але й такі розрахунки свідчать, що вартісна оцінка нагромадженого 
людського капіталу перевищує розміри матеріального нагромадження. Більше 
того, темпи нематеріального нагромадження перевищують темпи матеріального 
нагромадження і визначають темпи економічного розвитку країни. 
9.6. ЗНАЧЕННЯ ТЕОРІЇ ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ  
ДЛЯ СУЧАСНОГО СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНОГО РОЗВИТКУ 
Теорія людського капіталу науковими методами доводить ефектив-
ність і економічну доцільність інвестицій у розвиток людини. Саме тому на на-
уковій базі теорії людського капіталу з’явилась і набула бурхливого розвитку в 



























Теорія людського капіталу стала в розвинутих країнах поворотним пунктом 
у мотивації людського розвитку, у тенденціях ставлення до галузей соціальної 
сфери, які забезпечують цей розвиток, — освіти, охорони здоров’я, культури 
тощо, зокрема щодо ресурсного їх забезпечення. Обґрунтування прибутковості 
інвестицій у людський капітал, зокрема витрат на освіту, сприяло визнанню її 
керівними колами багатьох країн важливим чинником економічного розвитку, а 
керівниками підприємств — чинником зростання продуктивності праці й ефек-
тивності виробництва. Значною мірою завдяки теорії людського капіталу суспі-
льного визнання дістали неформальна освіта, освіта дорослих, стрімкого розви-
тку набули освітньо-професійні програми підприємств. У розвинутих країнах, а 
особливо в країнах, що прагнуть швидкого й успішного розвитку, освіта куль-
тивується як економічно раціональна діяльність людини не тільки в молодому 
віці, а й протягом усього життя. Довічна, або безперервна, освіта стала концеп-
туальним втіленням даної ідеї. Це вплинуло і на ресурсне забезпечення освіти, 
причому важливим є не тільки збільшення бюджетних асигнувань, але й дивер-
сифікація джерел фінансування. 
Яскравим підтвердженням народження концепцій людського капіталу і люд-
ського розвитку із суспільної практики є досвід соціально-економічного зрос-
тання країн, що не мають суттєвих природних багатств, а також країн зі зруйно-
ваною в ході Другої світової війни економікою (Тайвань, Корея, Японія, 
Німеччина). Стратегія їхнього розвитку будувалась у розрахунку на людський 
фактор — найважливішу складову науково-технічного прогресу і невичерпний 
ресурс економічного зростання. Саме така стратегія забезпечила високу дина-
міку економічного розвитку і вражаючі його соціальні результати. 298 
Ще одним підтвердженням великого значення й життєвості теорії людського 
капіталу є той факт, що в розвинутих країнах вкладення в людину (в її розвиток 
і соціальний захист) з 1950-х рр. дедалі суттєвіше перевищують розміри матері-
ального нагромадження. Виробничі інвестиції за їх безспірно важливого зна-
чення чимраз більше поступаються інвестиціям у розвиток людини, і найваж-
ливіші зміни у відтворювальному процесі розвинутих країн відбуваються поза 
 
 сферою матеріального виробництва. Людський капітал являє собою найцінні-
ший ресурс, набагато важливіший, ніж природні ресурси або фізичний капітал. 
За даними Всесвітнього банку в структурі національного багатства досліджених 
92 країн людський капітал становив наприкінці ХХ ст. близько 2/3, у тому числі 
у найбільш розвинутих країнах — майже 3/4. І це — не єдине підтвердження 
тези про те, що головним чинником економічного розвитку і конкурентоспро-
можності на всіх рівнях стає не нагромадження матеріальних благ та послуг, а 
нагромадження знань, досвіду, умінь, здоров’я, мотивації й інших продуктив-
них характеристик людей, що здобуваються в процесі людського розвитку.  
Разом з тим зростає значення й інших видів капіталу, зокрема інтелектуаль-


















Сутність і значення інтелектуального капіталу 
Виникнення інтелектуального капіталу вбачається закономірним ре-
зультатом розвитку науки й технології, глибокого проникнення їх у процес 
виробництва, рішучого піднесення ролі та значення людського розуму, нау-
ки, інформації та знань у розвитку економіки та суспільства в цілому. У су-
часному світі інтелектуальний капітал стає основою багатства, визначає 
конкурентоспроможність економічних систем та є ключовим ресурсом їх 
розвитку. Здатність національної економіки створювати та ефективно вико-
ристовувати інтелектуальний капітал дедалі більшою мірою визначає еко-
номічну силу нації, її добробут.  
Інтелектуальний капітал найближчим часом стане критерієм оцінки 
компаній і установ, оскільки тільки він спроможний відобразити динаміку 
організаційної стійкості та процесу створення цінностей і тільки він придат-
ний для оцінки сучасного виробництва. А воно змінюється настільки швид-
ко, що говорити про його реальну вартість можна лише з урахуванням та-
ланту його працівників, їх відданості справі та якості знарядь праці, що 
ними використовуються. 
На макроекономічному рівні інтелектуальний капітал розглядається че-
рез поняття гуманітарного та інтелектуального потенціалу нації. Гуманітар-
ний потенціал нації визначається рівнем її фізичного та психічного здо-
ров’я, соціального добробуту, моральності, духовності, інтелектуального 
розвитку, психологічної єдності, гуманітарної активності (активності у вияві 
перелічених раніше ознак). Інтелектуальний потенціал охоплює систему 
освіти, комп’ютерне забезпечення, системи зв’язку, бази даних (бібліотеки 
та електронні системи), систему науки, інтелектуальну власність (патенти, 
ліцензії, ноу-хау). Інтелектуальний потенціал, що активно використовується 
у процесах економічного розвитку, є інтелектуальним капіталом. 
Вкрай важливого значення набуває дослідження інтелектуального капі-
талу на мікрорівні, оскільки сучасне підприємство в постіндустріальних 
умовах є виробником не стільки товарів, скільки знань, інформації, послуг. 
У багатьох організаціях дедалі більша частина одержаного ефекту стає ре-
зультатом застосування спеціальних знань, широкого розвитку персоналу 
та взаємодії з партнерами та контрагентами. Інтелектуальний капітал під-
приємства більшою мірою, ніж фізичні активи чи фінанси, стає стійкою кон-
курентною перевагою за умов нової економіки. Інтелектуальна економіка 
стимулює одержання високих прибутків на базі малого фізичного капіталу 
та невеликої кількості працівників вельми високої кваліфікації. У творчому, 
інтелектуальному бізнесі вартість його нематеріальних активів може бути в 
багато разів більшою, ніж вартість його фізичних активів.  
Кілька суттєвих, принципово важливих рис інтелектуального капіталу 
можна виявити, порівнявши його з традиційними матеріальними ресур-
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 сами. Інтелектуальний капітал має нематеріальну природу, його не мо-
жна побачити чи відчути, тому його часто називають невидимим акти-
вом. Крім того, інтелектуальний капітал, на відміну від фізичного, не 
втрачає своєї величини в процесі використання, більше того, він втра-
чає свою вартість саме тоді, коли не використовується. Фізичний капітал 
є результатом певних минулих дій, інтелектуальний капітал також являє 
собою результат минулих інвестицій, але водночас він більшою мірою 
орієнтований на майбутнє. Основою для оцінки фізичного капіталу є вже 
здійснені витрати, для оцінки ж інтелектуального — вартість, яка буде 
створена в процесі його майбутнього використання. Фізичний капітал 
оцінюється за допомогою переважно вартісних показників, тимчасом як 
інтелектуальний — за допомогою як вартісних, так і невартісних показ-
ників. Підприємства не володіють інтелектуальним капіталом цілковито, 
а володіють ним спільно з найманими працівниками (коли йдеться про 
людський капітал) та спільно зі споживачами та іншими контрагентами 
(коли йдеться про споживчий капітал). 
Для якнайповнішого розкриття сутності інтелектуального капіталу під-
приємства необхідно дослідити його структуру. Зазначимо, що і в цьому пи-
танні вчені не мають єдиної думки. Розглядаючи структуру інтелектуально-
го капіталу, ми виходитимемо з його поділу на три основні складники: 
людський капітал, структурний та споживчий. Кожний компонент інтелекту-
ального капіталу створюється людськими знаннями та творчістю, і саме су-
купність цих компонентів визначає приховані джерела цінності, що наділяє 



























У цьому контексті людський капітал компанії — це сукупна кваліфікація, 
компетентність та інші продуктивні здібності всіх працівників підприємства, 
а також здобутки підприємства у справі ефективної організації праці (вклю-
чно з її мотивацією) та розвитку персоналу, здатність працівників постійно 
створювати і нарощувати чимраз більшу вартість. Людський капітал утіле-
ний у самих працівниках, він не може бути скопійований або відтворений у 
іншій організації. 
Структурний капітал компанії — це бази даних, торгові марки, органі-
заційні структури, ком’ютерні програми, патенти та інші організаційні аспек-
ти, що забезпечують продуктивну роботу персоналу. Елементи структурно-
го капіталу певною мірою об’єктивні й відтворювані, їх можна купити, 
продати, скопіювати тощо. І людський, і структурний капітали можуть бага-
тократно примножити ринкову ціну компанії, але людським капіталом, на 
відміну від структурного, підприємство не може розпоряджатися на свій 
розсуд. Інакше кажучи, найважливішим джерелом сили підприємства стає 
ресурс, яким воно не може володіти, що докорінно відрізняє сучасну ситуа-
цію від звичної, що складалася в індустріальному суспільстві. Інтелектуа-
льний капітал можна вважати лише тимчасово залученими засобами, яки-
ми компанія або не володіє (як, наприклад, людськими продуктивними 
рисами), або не може скористатися без людей (як, наприклад, організацій-
на структура, культура корпорації, програмні продукти тощо). 
Ще одна складова інтелектуального капіталу — споживчий капітал — є 
сукупністю тривалих довірчих і взаємовигідних відносин підприємства та 
його клієнтів, постачальників та інших контрагентів. Сюди можна віднести 
бренди, ставлення клієнта до компанії, його прихильність до бренду, кана-
ли збуту підприємства, систему ділових зв’язків, фірмове найменування, 
ліцензійні договори, опціонні угоди тощо. Так, міцні відносини зі спожива-
чами, їхня прихильність до товарів підприємства чи певної торгової марки є 
джерелом додаткового доходу. До того ж уже самі сильна торгова марка, 
корпоративне ім’я формують ставлення споживачів та постачальників до 
фірми, її продукції, являють собою об’єктивну цінність та створюють конку-
рентні переваги на ринку. Споживачі не просто вибирають сильну марку, 
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 але й охоче платять за неї вищу ціну, що перетворює торгову марку на за-
сіб створення нової вартості. 
Елементи інтелектуального капіталу мають певну специфіку. Інтелекту-
альний капітал, що сконцентрований у знаннях, навичках, кваліфікації пра-
цівників, зазвичай зростає з часом. Патенти, навпаки, досить швидко втра-
чають свою цінність, якщо вони не матеріалізовані в продуктах або вчасно 
не пройшли ліцензування. Споживчий капітал також має здатність стрімко 
втрачати свою вартість, оскільки споживач досить швидко з певних причин 
може перейти на бік конкурентів. 
Особливості інтелектуального капіталу полягають і в тому, що абсолю-
тно по-новому розглядаються проблеми його збереження і нагромадження 
на підприємстві. Його основною формою є знання співробітників фірми, то-
му виникає потреба створити умови, щоб ці знання не стали надбанням 
конкурентів, щоб вони максимально використовувалися на даній фірмі.  
Україна володіє значними резервами для зростання інтелектуального 
капіталу. Тут нагромаджений людський капітал, що виражається у високому 
рівні освіти населення та великій кількості працівників, зайнятих наукою. 
Однак два інші складники — структурний та споживчий капітал — розвинуті 
недостатньо. Тож за умови успішного розвитку всіх компонентів інтелектуа-
льного капіталу можна дістати неабиякий синергетичний ефект, що ви-
явиться у зростанні інтелектуального капіталу країни в цілому та інтелекту-
ального капіталу окремих економічних суб’єктів. 
 
Зверніть увагу, що співвідношення понять людський капітал, інтелектуаль-
ний капітал, соціальний капітал змінюється залежно від того, на якому рівні 
провадиться аналіз. Так, на індивідуальному рівні інтелектуальний капітал лю-
дини є складником її людського капіталу, а соціальний капітал належить не лю-
дині, а групі, об’єднанню людей, які можуть ним користуватися. Однак на рівні 
підприємства людський капітал є вже лише складником інтелектуального капі-
талу, до якого долучаються також структурний і споживчий капітал, останній з 

















Соціальний капітал: сутність і взаємозв’язок  
з іншими формами капіталу 
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У сучасному суспільстві назріла потреба переходу до нового типу циві-
лізаційного прогресу, основою якого є не економічне зростання, а соціаль-
ний розвиток. Тому останнім часом набуло популярності поняття соціаль-
ний капітал, що загалом визначається як сукупність соціальних ресурсів, 
які використовуються людиною для досягнення своєї мети. Поширення 
концепції соціального капіталу пояснюється великим спектром явищ та 
процесів, які можна зрозуміти за її допомогою. Значення соціального капі-
талу доведене повсякденною практикою та багатьма емпіричними дослі-
дженнями.  
Термін «соціальний капітал» використаний за аналогією з іншими фор-
мами капіталу, оскільки він має аналогічні переваги (хоч і менш вимірні). 
Соціальний капітал стосується ресурсів, що доступні через особисті й діло-
ві мережі. До них належать інформація, ідеї, ділові можливості, фінансовий 
капітал, влада і вплив, емоційна підтримка, репутація, довіра і співробітни-
цтво. У терміні «соціальний капітал» слово «соціальний» апелює до харак-
теристики його втіленості в мережі зв’язків, а «капітал» — до можливостей 
здобуття конкурентних переваг від його використання за допомогою актив-
ного, усвідомленого, необхідного вибудовування соціальних взаємин.  
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 Якщо фізичний капітал утілено в засобах праці, людський — у знаннях та 
інших продуктивних характеристиках людини, то соціальний капітал існує в та-
ких елементах громадської організації, як соціальні мережі, соціальні норми й 
довіра, що створюють умови для координації й кооперації заради взаємної ви-
годи. Подібно до того, як фінансовий капітал акумулюється на банківських ра-
хунках людей, людський капітал — в їхніх головах, соціальний капітал сконцен-
тровано в системі їх зв’язків. Якщо фізичний капітал можна повністю відчути, 
оскільки він утілений в очевидних матеріальних формах, то можливості відчути 
людський капітал є значно меншими. Адже він виявляється в знаннях і здібнос-
тях, набутих індивідом. Соціальний капітал є ще менш відчутним, оскільки існує 
тільки у взаєминах індивідів. 
Подібно до інших форм капіталу, формування соціального капіталу ви-
магає певних інвестицій у формі витрат часу, грошей, фізичних, розумових 
та емоційних зусиль та генерує майбутнє повернення у формі кращого до-
ступу до інформації та знань, послуг, матеріальних товарів, тіснішої спів-
праці та погодження спільних дій, зменшення трансакційних витрат, емо-
ційної підтримки тощо. 
Отже, соціальний капітал має низку економічних ознак, серед яких — 
продуктивність, ресурсність, прибутковість, конвертованість. Проте, на від-
міну від традиційних форм економічного капіталу, соціальний капітал не 




























Соціальний капітал дає можливості найбільш ефективно використову-
вати інші види капіталу, а іноді компенсувати їх відсутність. Він є своєрід-
ним доповненням, каталізатором інших форм капіталу. 
Соціальний капітал полегшує формування та сприяє більш ефективній 
реалізації людського та інтелектуального капіталу. Наявність соціального 
капіталу полегшує індивіду, групі та організації доступ до нових знань і на-
вичок, і, навпаки, обмежений доступ до соціальних зв’язків, соціальна ізо-
ляція або замкнутість окремих індивідів чи груп можуть перешкоджати 
створенню й використанню ними людського капіталу. 
Крім того, соціальний капітал поліпшує здоров’я й подовжує життя. Низ-
ка досліджень із психології та медицини демонструють прямий зв’язок між 
соціальним капіталом та якістю життя, його цілеспрямованістю, більш дов-
гим та здоровим життям.  
Соціальний капітал також сприяє досягненню деяких колективних або 
організаційних переваг: його використання дозволяє швидше одержати ін-
формацію, знайти фінансову, політичну і суспільну підтримку для певних 
проектів. Так само як фізичний і людський капітал, соціальний капітал поле-
гшує виробничу діяльність. Група, усередині якої існують повне взаєморо-
зуміння і абсолютна довіра, здатна зробити набагато більше порівняно з 
групою, в якій панує розбрат. 
На макрорівні соціальний капітал можна визначити як сукупність норм, 
традицій, цінностей та довіри, що через систему специфічних структурних 
форм та інституцій визначає характер суспільної взаємодії. На рівні суспільст-
ва соціальний капітал сприяє поступу демократії, людському розвитку та 
досягненню суспільного добробуту.  
Популярність концепції соціального капіталу обумовлена широким спек-
тром явищ та процесів, які можна пояснити за її використання. Серед них і 
ті, які активно вивчаються в курсі «Економіка праці та соціально-трудові 
відносини»: соціально-економічний розвиток, соціальний захист, соціальна 
політика, людський капітал, людський розвиток та багато інших. 
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У наш час ідеї про те, що люди та їхній розвиток є найважливішою метою 
суспільного прогресу, набувають дедалі ширшої підтримки як у наукових еко-
номічних дослідженнях, так і в опрацюванні національних програм розвитку і 
 
 проектів міжнародного співробітництва. Суттєвий вплив теорії людського капі-
талу, яка дістає нових наукових підтверджень стосовно постіндустріального су-
спільства, посилював позиції щодо вирішальної ролі людини в економічній ди-
наміці, підвищення ефективності людської діяльності на всіх рівнях. Вплив 
людського капіталу, передусім підвищення рівня освіченості працівників, на 
економічне зростання оцінюється не тільки безпосередньо через підвищення 
продуктивності праці більш освічених людей, але й опосередковано — через 
зростання ефективності і прискорення науково-дослідних і дослідно-
конструкторських розробок та масове впровадження їх у всі сфери людської 
життєдіяльності (що також потребує належного рівня освіти мас населення). 
Специфіка людського капіталу й інвестицій у нього виявляється насампе-
ред у тому, що він не може формуватися без прямої безпосередньої участі 
(затрат часу і сили) його майбутнього власника. У зв’язку з цим приватне ін-
вестування в людський капітал є абсолютно необхідною умовою його наро-
щування на будь-якому рівні. Освіта чи професійна підготовка, що фінансу-
ється за кошти держави чи підприємства, тобто зовсім безплатна для 
споживача, потребує від нього, однак, затрат часу і праці. Найчастіше наро-
щування людського капіталу супроводжується і матеріальними витратами 
особи чи сім’ї (втрачені заробітки, часткова оплата навчання, витрати на 
канцтовари і багато іншого). Тому необхідною умовою ефективності інвес-
тування в людський капітал на рівні держави, регіонів та підприємств є раці-
ональне розуміння і прихильне ставлення до нарощування людського капіта-
лу з боку його майбутніх власників.  
У зв’язку з цим особливої ваги набуває потреба створення в суспільстві по-
зитивного ставлення до освіченості, професіоналізму, високої кваліфікації. 
Особливо це важливо для України на сучасному етапі, бо на всіх рівнях управ-
ління в нашому суспільстві все ще не відбулася переорієнтація від матеріально-
речових чинників до людського фактора економічного зростання. Одним з пер-
спективних напрямків розв’язання цього завдання є популяризація в суспільстві 
















Концепція людського капіталу є закономірним результатом розвитку 
світової економічної та філософської думки. Вона стала одним із центральних 
розділів сучасної економіки праці і предметом дальших досліджень багатьох 
видатних учених. 
Теорія людського капіталу досліджує залежність доходів працівника, сім’ї, 
підприємства, суспільства від знань, навичок та природних здібностей людей. 
Людським капіталом називають сформований або розвинений у результаті інвес-
тицій і нагромаджений людьми (людиною) певний запас здоров’я, знань, нави-
чок, здібностей, мотивацій, який цілеспрямовано використовується в певній 
сфері суспільного виробництва, сприяє зростанню продуктивності праці і за-
вдяки цьому впливає на зростання доходів (заробітків) його власника. 
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З безлічі характеристик, з яких складається потенціал людини, теорія людсь-
кого капіталу досліджує ті, що суттєво позначаються на зміні доходів. Це сто-
 
 сується передусім здоров’я, освіти, професійних навичок, творчих здібностей, 
мотивованості, мобільності, підприємливості. 
Інвестиції в людський капітал являють собою вкладення в людину, які під-
вищують її продуктивні здібності й продуктивність праці. Усі види витрат, які 
можна оцінити в грошовій або іншій формі і які сприяють зростанню в майбут-
ньому продуктивності та доходів працівника, можна вважати інвестиціями в 
людський капітал. Основні їх види такі: витрати на освіту, у т.ч. загальну і спе-
ціальну, формальну і неформальну, на підготовку за місцем роботи і т. ін.; на 
охорону і зміцнення здоров’я; на мобільність; на пошук економічно значимої 
інформації; на виховання дітей (вкладення в майбутній людський капітал) та ін. 
Аналіз ефективності інвестицій у людський капітал починається з оцінки ви-
трат на них та очікуваних вигід від їх здійснення. Витрати, пов’язані з інвести-
ціями в людський капітал, складаються з трьох груп: прямі матеріальні витрати, 
втрачені заробітки і моральні втрати. До очікуваних вигід від згаданих інвести-



























 Для визначення ефективності інвестицій у людський капітал використову-
ють аналіз «витрати – вигоди» [методи внутрішньої норми рентабельності (IRR), 
дисконтованого строку окупності (DPP), індексу прибутковості (PI), точок Фі-
шера для двох проектів, чистої теперішньої вартості (NPV)]. Дослідження, що 
провадяться вченими, переконливо доводять високу ефективність інвестицій у 
людський капітал, яка нерідко перевищує ефективність інвестицій у фізичний 
капітал. 
Теорія людського капіталу науково доводить ефективність, економічну доці-
льність інвестицій у розвиток людини. Саме тому дана теорія стала тим наріж-
ним каменем, який створив надійне економічне підґрунтя для швидкого й логі-
чного поширення у світі ідей людського розвитку. 
Терміни і поняття 
Аналіз «витрати – вигоди» 
Внутрішня норма рентабельності (віддачі) 
Втрачені заробітки 
Інвестиції в людський капітал 
Інтелектуальний капітал 
Людський капітал 
Людський капітал: особистісний, мікро- і макроекономічний рівні 304 
Метод внутрішньої норми рентабельності (IRR) 
Метод дисконтованого строку окупності (DPP) 
Метод індексу прибутковості (PI) 
Метод точок Фішера для двох проектів 
Метод чистої теперішньої вартості (NPV) 
 
 Моральні вигоди 
Моральні втрати 
Непрямі матеріальні вигоди 
Прямі матеріальні вигоди 
Прямі матеріальні витрати 
Соціальний капітал 
Ставка дисконтування 
Питання для перевірки знань 
1. Чим, на вашу думку, викликаний розвиток теорії людського капіталу? Ви-
значте це поняття. 
2. Дайте порівняльну характеристику фізичного і людського капіталу. 
3. Поясніть зростання значення людського капіталу для економічного і соціа-
льного розвитку. 
4. Охарактеризуйте основні види інвестицій у людський капітал. 
5. У чому полягає значення та специфіка інвестицій у людський капітал? Для 
чого потрібно оцінювати ефективність інвестицій у людський капітал? 
6. Назвіть методи визначення ефективності інвестування в людський капітал. 
7. Про що свідчить внутрішня норма віддачі? Поясність популярність цього 
показника в економічному аналізі інвестицій. 
















Завдання для індивідуальної роботи 
1. Проаналізуйте витрати на здобуття вами вищої освіти. Як вони поділя-
ються між інвесторами? Як вони зміняться, якщо ви одержуватимете іменну 
стипендію розміром 1000 грн на місяць? 
2. Проаналізуйте свої очікувані майбутні вигоди від інвестицій у здобуття ви-
щої освіти. Від чого вони залежать? Як ви можете сприяти збільшенню їх імо-
вірності та розміру? 
3. Порівняйте витрати та очікувані майбутні вигоди від здобуття вами вищої 
освіти з урахуванням фактора часу різними методами. 
4. Проаналізуйте співвідношення понять «людський капітал», «інтелектуаль-
ний капітал» та «соціальний капітал» на особистісному, мікро- і макроекономіч-
ному рівнях. 
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10.1. Значення концепції якості трудового життя 
для прогресивного розвитку соціально-трудових 
відносин. 
10.2. Складники, показники і чинники високої якості тру-
дового життя. 
10.3. Концепція гідної праці. 
10.4. Основні проблеми забезпечення гідної праці та на-
прями підвищення якості трудового життя в Україні. 
 
Резюме 
Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення 
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 концепцію якості трудового життя та її значення для науки 
і практики управління соціально-трудовими відносинами на 
різних рівнях; 
 поняття та основні елементи якості трудового життя; 
 характеристики високої якості трудового життя; 
 показники оцінювання якості трудового життя; 
 сутність концепції гідної праці; 
 основні напрями підвищення якості трудового життя, 
а також УМІТИ: 
 визначати показники якості трудового життя на різних рів-
нях; 
 обґрунтовувати інтереси сторін соціально-трудових відно-
син у досягненні високої якості трудового життя; 
 оцінювати параметри гідної праці на різних рівнях; 
 
  виявляти резерви підвищення якості трудового життя та роз-
робляти заходи для їх використання. 
10.1. ЗНАЧЕННЯ КОНЦЕПЦІЇ ЯКОСТІ  
ТРУДОВОГО ЖИТТЯ ДЛЯ ПРОГРЕСИВНОГО  
РОЗВИТКУ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
Вивчення проблем якості трудового життя в курсі «Економіка праці 
та соціально-трудові відносини» є вельми актуальним з багатьох причин. По-
перше, якість трудового життя — це узагальнювальна характеристика умов ви-
користання людського капіталу і трудового потенціалу. Саме трудовий потенці-
ал і людський капітал як його активна задіяна частина в наш час стають найва-
жливішими чинниками соціально-економічного розвитку. Тож умови їх 
використання (що характеризуються якістю трудового життя) багато в чому ви-



























По-друге, оскільки більша частина свідомого життя дорослих людей прохо-
дить на робочому місці, висока якість трудового життя стає чи не найголовні-
шою складовою якості життя загалом, підґрунтям становлення проголошеної в 
Конституції України соціальної держави. 
По-третє, висока якість трудового життя є важливим чинником підвищення 
ефективності роботи підприємства, оскільки позитивно впливає на організацію 
праці, її продуктивність, на якість робочої сили, на корпоративну культуру і мо-
тивацію праці. 
По-четверте, якість трудового життя є результатом і показником стану та 
міри розвиненості соціально-трудових відносин, а також цільовим орієнтиром у 
проведенні соціального діалогу з приводу забезпечення сприятливих умов тру-
дової діяльності. 
По-п’яте, інтелектуалізація виробництва і праці, потреби інноваційного роз-
витку підприємства висувають до працівників чимраз нові й нові вимоги — і в 
професійному, і в особистісному зростанні, у творчому ставленні до праці, у 
повазі до організації. Щоб залучати, утримувати і розвивати таких працівників, 
підприємство повинне створити умови для задоволення їхніх потреб щодо інте-
лектуальної, творчої, соціальної реалізації в процесі роботи, інноваційної спря-





Розвиток концепції якості трудового життя 
Термін «якість трудового життя» ввійшов у науку та практику управління 
в контексті теорій постіндустріального та нового індустріального суспільст-
ва у 1970-ті роки, коли економічний підхід (зокрема завдяки теорії людсько-
го капіталу) став домінувати в поясненні суспільних явищ, соціальні дослі-
дження набули економічного спрямування і прагматичного змісту. 
Концепція якості трудового життя виникла на противагу тейлоризму і фор-
дизму. Байдужість до праці, поганий соціально-психологічний клімат у ко-
лективі, незадоволеність процесом і результатами праці, що стали наслід-
ком механістичного раціоналізму й упорядкованості сфери праці в системах 
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 Форда і Тейлора, потребували пошуку нових методів управління працею. 
Науково-технічний прогрес, інноваційний розвиток об’єктивно вимагали під-
вищення якості трудового життя для забезпечення належного формування 
й ефективного використання людського капіталу. 
Починаючи з 1920—1930-х рр. з’являються теорії й концепції «людських 
відносин», «гуманізації праці», «виробничої демократії», «людського капі-
талу», які стали науковим підґрунтям концепції якості трудового життя. Нау-
кові праці західних учених Р. Арона, М. Вебера, Дж. К. Гелбрейта, Е. Мейо, 
А. Маслоу, Ф. Герцберга, М. Ганта, Ф. і Л. Гілбрейт, А. Файоля, Д. Макгре-
гора та інших сформували окремі характеристики й напрями підвищення 
якості трудового життя. На основі цих розробок американські вчені Р. Уол-
тон, Л. Девіс і А. Черн у 1960—1970-х рр. створили новий напрям наукових 
досліджень і практики управління, системно обґрунтувавши сутність якості 
трудового життя як стратегічної передумови зростання конкурентоспромо-
жності в умовах глобалізації1. 
Надалі дослідження якості трудового життя активно проводилися 
вченими на Заході. У 1973 р. під керівництвом професора Р. Уолтона у 
Вищій школі управління при Гарвардському університеті склалась наукова 
школа з вивчення проблем якості трудового життя. Розроблена цим 
колективом концептуальна модель якості трудового життя орієнтована на 
одержання економічних результатів, тобто має прагматичну спрямованість. 
На основі виробленої системи індикаторів запропоновано ступінчасту 
модель формування якості трудового життя, яка передбачає причинно-
наслідковий зв’язок між умовами трудової діяльності та їх сприйняттям 
працівниками, що дозволяє спрогнозувати й оцінити вплив умов трудового 
середовища на ефективність праці. 
Питанням якості трудового життя присвячені й наукові розробки ко-
лективу під керівництвом американського професора Л. Девіса. Він очо-
лював проект упровадження програм якості трудового життя в 1970-х рр. 
на підприємствах автомобілебудування. У 1975 р. за його участі та за 
сприяння Об’єднання профспілок працівників автомобільної промисло-
вості був організований Американський центр якості трудового життя 
при Інституті трудових відносин. За п’ять років роботи Центру були ви-
значені основи ефективного функціонування підприємств: стабільність, 
соціальна відповідальність та економічна життєздатність, основою яких 
є трудова демократія, баланс людських ресурсів та технології. Науко-
вими працівниками Центру було ініційовано багато нововведень щодо 
поліпшення якості трудового життя на підприємствах США, Канади, Ме-
ксики, Європи й Австралії. Найактивніше впроваджувалися програми 
підвищення якості трудового життя на американському підприємстві 
«Дженерал Моторс», де з 1973 р. діяв Національний комітет якості тру-
дового життя. У 1972 р. Л. Девіс та А. Чернс опублікували фундамента-



















Якість трудового життя — системна міждисциплінарна категорія. З по-
гляду економістів вона означає передусім умови ефективного використання 
трудового потенціалу, економічного добробуту в суспільстві, розвитку люд-
ського капіталу. З погляду соціологів якість трудового життя — це 
суб’єктивна категорія, що виражає сприйняття людиною умов трудової дія-
льності, змістовності праці, результатів праці як таких, що задовольняють її 
й забезпечують їй людський розвиток. Якість трудового життя має неабияке 
етичне, моральне, культурне значення, бо вона формує основні трудові чес-
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 ноти, є умовою сприйняття праці як важливої життєвої цінності, є складовою 
духовної свідомості людини. Вона характеризує рівень трудової й економіч-
ної культури нації, визначає умови творчого розвитку й інноваційної поведі-
нки, є стимулом людського розвитку. 
У ому розумінні  найширш
якість трудового життя — це інтегральне поняття, яке всебічно характеризує рівень доб-
робуту, соціального та духовного розвитку людини через її діяльність в організації. Якість 
трудового життя слід розуміти як міру поєднання й односпрямованості умов трудового про-
цесу та життя людини, задоволення працівників умовами праці й міжособистісними відносина-
ми в колективі. Вона відбиває наявність умов для ефективного використання трудового потен-















                     
Важливе значення цієї категорії для прогресивного розвитку соціально-
трудових відносин професор Л. В. Шаульська пояснює так. Якість трудового життя 
— це міра розвиненості умов використання трудового потенціалу, що визначається 
потребами сторін соціально-трудових відносин. Досягнення високої якості трудо-
вого життя забезпечується завдяки конструктивній взаємодії суб’єктів соціально-
трудових відносин, чиї інтереси збігаються за такого рівня якості трудового життя, 
котрий дозволяє працівникові реалізувати свій потенціал, одержати за це гідну ви-
нагороду, забезпечити важливий для роботодавця рівень продуктивності, іннова-
ційності праці та реалізувати державні інтереси щодо створення сприятливих умов 
демографічного відтворення населення, соціального розвитку суспільства2. 
 3
. 
р  розвиток працівника в концепції якості трудового життя передбачає мож-
ливості постійного професійного зростання, удосконалення його найрізномані-




ий  принцип трудової демократії (демократії на виробництві), що на рівні під-приємства означає розширення автономії особистості працівника та можливості 




ц  положення про забезпечення в ході самореалізації працівника його задово-
леності досягненнями в праці як головним мотиватором порівняно з заробітною 






о  положення про значущість високої якості трудового життя не тільки для 
задоволення потреб найманих працівників, але й для реалізації інтересів робото-
давців у підвищенні ефективності виробництва, інноваційності трудової діяль-
ності, конкурентоспроможності підприємства; 
Основу концепції якості трудового життя становлять: 
Зростання рівня якості трудового життя є логічним наслідком соціально-
економічного розвитку. Удосконалення техніки й технології, підвищення продукти-
вності праці, розвиток організації й управління виробництвом, зростання частки ін-
телектуальної, творчої компоненти у трудовій діяльності стають дійовим чинником 
поліпшення якості трудового життя. Водночас діє і зворотний зв’язок: висока якість 
трудового життя активно впливає на всі перелічені раніше прогресивні процеси на 
підприємстві, підвищуючи його ефективність і забезпечуючи конкурентоспромож-
ність. 
 
1 Колот А. М. Соціально-трудові відносини: теорія і практика регулювання: Монографія. — К.: КНЕУ, 
2003. — С. 75—76. 
2 Шаульська Л. В. Стратегія розвитку трудового потенціалу України: Монографія. — Донецьк: ІЕП НАН України, 2005. — С. 118. 
 
 Важливе значення зростання якості трудового життя має і для країни, суспі-
льства загалом. Від рівня якості трудового життя залежить реалізація стратегіч-
них пріоритетів соціально-економічного розвитку країни: побудова соціально 
орієнтованої ринкової економіки, зростання її конкурентоспроможності на ос-
нові інноваційного розвитку, розширення можливостей продуктивної зайнятос-






























































































































































 Рис. 10.1. Якість трудового життя як чинник людського розвитку 
та економічного зростання1 
 
На рис. 10.1 зображено механізм впливу зростання якості трудового життя 
на підвищення ефективності економічної діяльності та розширення можливос-
тей людського розвитку через задоволення інтересів соціальних партнерів — 
найманих працівників, роботодавців і держави. 
Як бачимо з рисунка, висока якість трудового життя для працівників означає 
ефективну систему матеріального й морального заохочення до праці, виробничу 
демократію, можливості професійного розвитку, безпечність умов праці, соціа-
льний захист. Зростання внаслідок цього ефективності праці дає можливість ре-
алізувати інтереси роботодавців: інноваційний розвиток виробництва, зниження 
собівартості та зростання прибутків, підвищення конкурентоспроможності, ви-
сока корпоративна культура, соціальна злагода на підприємстві. Інтереси суспі-
льства і держави реалізуються через підвищення якості життя населення, по-
ліпшення умов демографічного відтворення, реалізацію конституційних прав 
громадян на гідну працю, розвиток культури праці, науково-технологічний роз-
виток на інноваційній основі, підвищення конкурентоспроможності вітчизняної 




























10.2. СКЛАДНИКИ, ПОКАЗНИКИ  
І ЧИННИКИ ВИСОКОЇ ЯКОСТІ  
ТРУДОВОГО ЖИТТЯ 
Розуміння якості трудового життя як дуже важливого чинника інно-
ваційного розвитку, конкурентоспроможності економіки, демократизації соціа-
льно-трудових відносин і розширення можливостей людського розвитку обумов-
лює необхідність розробки й упровадження механізму управління якістю 
трудового життя, зокрема через напрацювання й задіяння її цільових критеріїв, 
адекватних показників, сучасних стандартів.  
А тепер з такого — інструментального, призначеного для оцінки явища, — 
погляду сформулюємо визначення: якість трудового життя — це системати-
зована сукупність показників, що характеризують умови праці в найширшому 
розумінні (умови виробничого життя) і дозволяють урахувати міру реалізації 
інтересів та потреб працівника та використання його здібностей. Це понят-
тя відображає міру задоволення важливих особистих потреб працівника через 
трудову діяльність на підприємстві.  
Якість трудового життя — поняття, з одного боку, об’єктивне, стан і динамі-
ку якого можна вимірювати конкретними кількісними показниками (розмір за-
робітної плати, тривалість робочого часу, важкість і шкідливість роботи і т. ін.). 
З другого боку, якість трудового життя — поняття, безумовно, суб’єктивоване, 
оскільки відображає суб’єктивно визначену оцінку працівником умов своєї тру-
дової діяльності. У цьому аспекті мають значення такі показники, які важко 
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 (або неможливо) оцінити кількісно, — цікавість роботи, справедливість винаго-
роди, повага до працівника, можливості розвитку тощо. Однак існує система 
показників, котрі дають можливість охарактеризувати якість трудового життя 
або як високу (якщо ці індикатори позитивні і змінюються на краще), або як ни-
зьку, якщо навпаки. 
Висока якість трудового життя визначається такими характеристиками: 
1. Робота має бути цікавою саме для цього конкретного працівника. 
2. Мають бути створені умови для безперервного навчання, постійного про-
фесійного зростання, розвитку здібностей працівників. 
3. Винагорода і визнання праці мають бути справедливими і сприйматися як 
такі. 
4. Умови праці мають відповідати санітарно-гігієнічним нормам. 
5. Нагляд з боку керівництва має бути мінімальним, однак здійснюватися 
завжди, коли в ньому виникає потреба. 
6. Працівники повинні брати участь у прийнятті рішень, що стосуються їх-
ньої роботи та їхньої долі. 
7. Мають бути забезпечені гарантії роботи та дружні взаємини в трудовому 
колективі. 




















                     
Перелік цих характеристик може бути доповнений. Якість трудового життя 
можна підвищити зміною на краще в будь-якому з цих напрямів. Мотиваційний 
вплив якості трудового життя полягає не стільки в її досягнутому рівні, скільки 
у напрямі її зміни. Тобто працівники підприємства мають відчувати турботу 
про себе, бачити, що умови праці в найширшому розумінні цього слова постій-
но змінюються на краще. 
Водночас, для того щоб кількісно оцінити якість трудового життя, напрями 
та масштаби її змін, щоб порівняти рівень якості трудового життя на різних 
підприємствах, у різних країнах, у різні періоди, щоб оцінити ефективність зу-
силь і витрат на її підвищення, потрібно мати систематизовану сукупність показ-
ників, кожен з яких відображав би кількісно визначений аспект якості трудово-
го життя, а всі вони в сукупності (не дублюючи один одного і відображаючи все 
різноманіття характеристик досліджуваного явища) поєднувалися б у один інте-
гральний показник, значення якого об’єктивно демонструвало б усі зміни в яко-
сті трудового життя. 
Утім такого стандартного показника якості трудового життя, який був би 
офіційно визнаний і розраховувався за затвердженою методикою для підпри-
ємств і для країни в цілому, поки немає, іще тривають наукові пошуки в цьому 
напрямі. Нині ученими запропоновано широкоінформативні, комплексні підхо-
ди до розрахунку таких показників. Зокрема, фахівці Науково-дослідного інсти-
туту соціально-трудових відносин Міністерства праці та соціальної політики 
України пропонують систему об’єктивних показників оцінки якості трудового 
життя на виробничому рівні, подану в табл. 10.11. 
Майже всі показники в цій таблиці (крім 5, 6, 7-го номерів у розділі 4) 
об’єктивні, тобто такі, що розраховуються на основі внутрішньої звітності 
 
1 Мельник С., Коропець П. Оцінка якості трудового життя на виробничому рівні: методичні підходи // Україна: аспекти праці. — 2007. — №5. — С. 3—10. 
 
 підприємств. Безумовно, їх використання для оцінки якості трудового життя 
на виробничому рівні вкрай важливе. Водночас згадаймо, що категорія 
«якість трудового життя» об’єктивно-суб’єктивна, вона відображає не тільки 
реальні умови виробничого середовища, в яких працює людина, але й 
суб’єктивне сприйняття працівником цих умов, його оцінку виробничого се-
редовища з позицій задоволення його трудових потреб та інтересів. Тому для 
комплексної оцінки якості трудового життя одних лише об’єктивних показ-
ників недостатньо. Систему потрібно доповнити даними соціологічних до-
сліджень (зокрема, опитувань), які б відбивали міру задоволеності працівни-
ків якістю трудового життя. Опитування — найпоширеніший метод соціоло-
гічного дослідження, який полягає в одержанні відповідей на конкретні 
питання. Джерелом інформації під час опитування є словесне повідомлення, 
міркування опитуваного. Бувають такі різновиди опитування: анкетування 
(письмове заочне опитування), інтерв’ю (усна співбесіда, очне опитування), 
експертне опитування (одержання відповідей від компетентних у досліджу-
ваній проблемі осіб). Детальніше про проведення соціологічних досліджень 




























СИСТЕМА ОБ’ЄКТИВНИХ ПОКАЗНИКІВ ОЦІНКИ ЯКОСТІ  
ТРУДОВОГО ЖИТТЯ НА ВИРОБНИЧОМУ РІВНІ 
Параметри Од. виміру 
1. Параметри в окремому індикаторі «Належна та справедлива винагорода за працю 
1. Середньомісячна заробітна плата одного штатного працівника грн 
2. Відношення середнього рівня з/п одного штатного працівника до прожит-
кового мінімуму для працездатних осіб % 
3. Порівняльний рівень середньої з/п штатних працівників (% до середнього 
її показника в Україні) % 
4. Співвідношення мінімальної та середньої з/п на підприємстві % 
5. Співвідношення темпів зростання рівня оплати праці та цін (індекс реаль-ної з/п) % 
6. Сума заборгованості із з/п, у розрахунку на одного працівника грн 
7. Сума соціальних пільг із коштів, спрямованих на споживання, у розрахун-ку на одного працівника грн 
2. Параметри в окремому індикаторі «Умови та охорона праці» 
1. Частка робітників, зайнятих важкою фізичною працею (% до облікової чи-
сельності робітників) % 
2. Частка робітників, зайнятих в умовах, які не відповідають санітарно-
гігієнічним нормам (% до облікової чисельності працівників) % 
3. Частота виробничого травматизму (випадків на 1000 працівників)  кількість 
травм 
4. Важкість виробничого травматизму днів непра-
цездатності на 
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1 Лукашевич Н. П. Социология труда: Учеб. пособие. — К.: МАУП, 2001. — 320 с. 
 
 1 випадок 
5. Кількість потерпілих зі смертельним наслідком осіб 
6. Витрати підприємства на поліпшення умов та охорону праці, у розрахунку 
на одного працівника грн 



















Параметри Од. виміру 
3. Параметри в окремому індикаторі «Механізація, автоматизація та організація праці, 
гнучкість трудового життя» 
1. Рівень механізації та автоматизації праці (відношення чисельності робіт-
ників, які виконують роботу повністю механізованим та автоматизованим способом, до загальної чисельності робітників) 
% 
2. Питома вага продукції, яка виготовляється за прогресивною технологією % 
3. Частка робочих місць, які відповідають вимогам наукової організації праці % 
4. Обсяги понаднормових робіт год 
5. Кількість людино-днів роботи у вихідні дні людино-днів 
6. Частка чисельності працівників, які вибули у зв’язку зі скороченням чисе-
льності персоналу за ініціативою адміністрації, в їх загальній чисельності 
(визначається станом на певну дату) 
осіб 
7. Середня фактична тривалість робочого дня з урахуванням втрат робочого часу і понаднормового часу роботи год 
8. Питома вага простоїв і втрат робочого часу в його номінальному фонді % 
9. Частка чисельності працівників, які працювали неповний робочий час за 
ініціативою адміністрації, у загальній їх чисельності (визначається станом на певну дату) 
% 
10. Частка чисельності працівників, яким було надано відпустки без збере-ження або з частковим збереженням з/п за ініціативою адміністрації, від за-гальної їх чисельності (визначається станом на певну дату) % 
11. Втрати робочого часу через страйки людино-днів 
4. Параметри в окремому індикаторі «Гуманізація праці» 
1. Коефіцієнт звільнення за власним бажанням  коеф. 
2. Коефіцієнт плинності кадрів коеф. 
3. Кількість прогулів людино-днів 
4. Частка робітників, зайнятих некваліфікованою працею % 
5. Ступінь задоволеності працею (відношення чисельності працівників, задо-
волених працею, до загальної чисельності опитаних працівників) % 
6. Ступінь упевненості працівників у можливості збереження в майбутньому 
робочого місця (відношення чисельності працівників, упевнених у можливо-
стях збереження в майбутньому робочого місця, до загальної чисельності опитаних працівників) 
% 
7. Ступінь упевненості працівників у можливостях збереження в майбутньому 
доходу, який вони отримують на підприємстві (відношення чисельності праців-ників, упевнених у можливостях збереження в майбутньому доходу, який вони 
отримують на підприємстві, до загальної чисельності опитаних працівників) 
% 
 
 8. Частка працівників, які пройшли профпідготовку та підвищили кваліфіка-цію, в їх загальній чисельності % 
9. Сума витрат підприємства на підготовку та підвищення кваліфікації кад-рів, у розрахунку на одного працівника грн 
Закінчення табл. 10.1 
Параметри Од. виміру 
5. Параметри в окремому індикаторі «Демократизація трудового життя» 
1. Чисельність працівників, зайнятих у різних формах управління виробниц-твом осіб 
2. Кількість колективних трудових спорів од. 
3. Урегульовано колективних трудових спорів у звітному періоді од. 
4. Чисельність працівників, що брали участь у колективних трудових спорах осіб 
5. Кількість страйків од. 






























Для дослідження якості трудового життя соціологічні опитування застосо-
вуються досить активно. Наприклад, з наведених у табл. 10.1 індикаторів 5, 6, 7-й 
показники у 4-му розділі можна одержати лише за допомогою соціологічного 
опитування.  
У 2004—2005 рр. учені Інституту економіки промисловості НАН України 
провели експертне опитування фахівців України з проблем управління, праці й 
соціальної політики, за результатами якого оцінено системи управління трудо-
вою сферою на державному, регіональному та виробничому рівнях, результати 
цього опитування узагальнили в спеціальній монографії1. Зокрема, причини ни-
зького рівня якості трудового життя в Україні експерти назвали (проранжиру-
вали) в такому порядку: 
1) відсутність матеріальної бази відтворення і розвитку трудового потенціа-
лу, значний рівень бідності серед населення, що працює; 
2) незахищеність прав та інтересів людини в праці, наявність значних пору-
шень трудового законодавства; 
3) неефективність системи стимулювання і мотивації до продуктивної праці; 
4) неадаптованість населення, що працює, до ринкових умов; 
5) значна диференціація заробітної плати; 
6) нестабільність зайнятості, загрози втрати робочого місця; 
7) відсутність умов та механізмів забезпечення рівних стартових можливос-
тей у професійному розвитку, кар’єрному зростанні; 
8) зневажання гідності людини в праці, загрози фізичного і психологічного тиску; 
9) нерозвиненість виробничої демократії; 
10) підвищена інтенсивність, несприятливі умови праці, ризики виробничого трав-
матизму і професійної захворюваності, відсутність умов повноцінного відпочинку; 
                      
1 Якість трудового потенціалу та управління трудовою сферою в Україні: соціальна експертиза: Моно-графія / О. І. Амоша, О. Ф. Новікова, В. П Антонюк, Л. В. Шаульська та ін. / НАН України, Ін-т економіки промисловості. — Донецьк, 2006. — 208 с. 
 
 11) неможливість гармонійного поєднання роботи, виконання сімейних 
обов’язків, дозвілля; 
12) соціальне напруження, конфліктність у праці, несправедливість соціаль-
но-трудових відносин1. 
2006 року за спеціальною програмою Держкомстат України провів вибіркове 
спостереження під назвою «Базова захищеність населення України», яке дало дуже 
корисну інформацію для оцінювання рівня якості трудового життя та параметрів 
гідної праці в нашій країні. Деякі результати цього спостереження наведені в табл. 
10.2. Як бачимо, небезпечно низьку оцінку дістали вельми важливі параметри яко-
сті трудового життя: задоволених рівнем заробітку лише 27,84%, рівнем соціальної 
захищеності на роботі — 23,03%, рівнем розвитку на підприємствах соціального 
партнерства — 31,45%. Невтішні й інші як суб’єктивні, так і об’єктивні показники, 
наведені в таблиці за статистичними даними. 
Таблиця 10.2 
ПОКАЗНИКИ РІВНЯ ЯКОСТІ ТРУДОВОГО ЖИТТЯ  



















Основні показники якості трудового життя, згруповані за ознаками* 2006 р. 
Економічними:  
середньомісячна заробітна плата, грн 1041,47 
заборгованість із виплати заробітної плати, тис. грн 806,4 
рівень підвищення кваліфікації працівників, % до штатних працівників 8,6 
рівень вимушеної неповної зайнятості, % до штатних працівників 6,6 
задоволеність рівнем заробітку 27,84 
можливість здобути професійну підготовку за місцем роботи 46,02 
рівень використання здобутих знань у праці 68,17 
ступінь захищеності працівників від несправедливого звільнення 39,85 
Соціальними:  
чисельність працівників, які працюють в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам, % до штатних працівників  27, 4 
кількість потерпілих від виробничого травматизму, на 1 тис. працівників 1,8 
винахідницька активність (чисельність раціоналізаторів, винахідників, авторів промислових зразків на 10 тис. працівників) 41,1 
рівень безпечності умов праці 61,86 
рівень соціальної захищеності на роботі 23,03 
задоволеність змістом, характером виконуваної роботи 64,98 
можливості висловлювати своє невдоволення та порушувати особисті пи-тання перед роботодавцем 60,86 
Організаційними:  
чисельність працівників, які охоплені трудовими договорами, % до штатних 
працівників 
82,70 
                      
1 Там само. — С. 60—61. 
 
 рівень розвитку на підприємствах соціального партнерства 31,45 
ефективність роботи профспілок із захисту прав і інтересів трудящих 49,5 
* Курсивом позначено соціологічні оцінки, що містять частку опитаних працівників, яких цілком або значною мірою задовольняють наведені характеристики, звичайним шрифтом — статистичні дані за 2006 р. 
 
Отже, для формування якісно нового трудового простору в Україні, для уз-
годження інтересів усіх сторін соціально-трудових відносин — працівників, ро-
ботодавців і держави, для забезпечення високої ефективності виробництва і за-
йнятості, інноваційної спрямованості виробництва і праці, розширення 
можливостей людського розвитку вкрай потрібно підвищувати рівень якості 
трудового життя. Ця ідея в контексті глобальних проблем втілилась у концепції 
гідної праці. 





















Останнім часом з ініціативи МОП дедалі ширше вживається поняття «гі-
дна праця», яке за змістом дуже близьке до поняття «якість трудового життя». Гідна 
праця — це продуктивна праця, що приносить достатній дохід; за гідної праці пра-
ва працівника захищені та забезпечений адекватний соціальний захист. Міжнародна 
організація праці активно опрацьовує концепцію гідної праці та пропагує її впрова-
дження. Ця концепція спрямована на підтримку громадян у трудовій сфері, на роз-
виток системи соціального захисту працівників та постійного соціального діалогу, 
загалом на оптимізацію відносин між найманими працівниками і роботодавцями. 
Міжнародна конференція праці в 1999 р. була присвячена проблематиці гід-
ної праці та визначенню напрямів розвитку соціального діалогу. Основними бу-
ло названо такі:  
1. Розвиток співпраці між державою, роботодавцями і найманими працівни-







й 2. Зосередження зусиль МОП на пропаганді та поширенні в усьому світі гід-
ної праці як глобальної потреби сьогодення. 
3. Упровадження дійових інституційних заходів для кращого розуміння по-
треб людей праці та репрезентування їхніх інтересів у ході співпраці з іншими 
представницькими організаціями сторін соціального діалогу. 
Генеральний директор МОП Хуан Сомавія в доповіді на цій конференції 
вперше ввів узагальнену й чітко сформульовану концепцію праці і робочого мі-
сця, що він назвав «гідною працею». 
Оскільки робота становить основну частину життя людини з огляду на при-
свячений їй загальний час, соціальне визнання й самоповагу, гідна праця, безу-
мовно, є основоположним елементом якості життя. Продуктивна зайнятість є 
також головним джерелом доходу для переважної більшості людей та рушій-
ною силою сталого розвитку. 
 
 Поняття гідної праці визначено МОП як «можливість для чоловіків та жінок 
одержати гідну і продуктивну роботу, адекватну професійним знанням, в умо-
вах свободи, рівності, соціальної захищеності і людської гідності»1. 
Концепція охоплює такі ключові складники: 
1. Можливість одержати роботу, тобто реальна можливість знайти роботу 
та реалізувати економічну активність для всіх бажаючих працездатних осіб на 
ринку праці, оскільки гідна праця неможлива без наявності роботи як такої.  
2. Праця в умовах свободи означає вільний вибір форми зайнятості, стабіль-
ність і добровільність зайнятості; самостійність на роботі. Праця не має бути 
нав’язаною людині примусово. Неприйнятність певних форм праці означає за-
борону рабської та кабальної, а також дитячої праці, особливо її найгірших 
форм. 
3. Продуктивна зайнятість має виняткове значення, позаяк дозволяє пра-
цівникам заробляти прийнятні кошти для існування їх самих та їхніх сімей, дає 
можливість розвитку професійних навичок, а також забезпечує сталий розвиток 
і зміцнює конкурентоспроможність виробництва та країни в цілому. 
4. Рівність у праці відображає потреби трудящих у справедливих і рівних 
можливостях на виробництві, відсутність дискримінації на робочому місці та в 
доступі до роботи, можливість поєднання трудової діяльності з особистим жит-
тям та сімейними обов’язками. 
5. Безпека на виробництві означає безпечні умови праці, наявність пенсійно-
го забезпечення та можливість одержати допомогу в разі погіршення здоров’я, 



















йнятості різних категорій населення), і через негативні (рівень безробіття і 
                     
6. Гідність у праці вимагає уважного ставлення до трудящих та їхніх про-
блем, збереження людської гідності на роботі, що передбачає повагу до праців-
ників, право на вільне висловлювання власних поглядів та участь у прийнятті 
рішень стосовно умов роботи. 
7. Свобода професійних об’єднань передбачає можливість участі й представ-
ництва в професійних організаціях і об’єднаннях, створення представницьких 
органів та укладання колективних договорів. 
Перші два аспекти (можливість одержати роботу і праця в умовах свободи) 
залежать від наявності роботи і прийнятних видів або форм зайнятості. Інші ас-
пекти гідної праці (продуктивна зайнятість, рівність, безпека, гідність і свобода 
професійних об’єднань) визначають, наскільки прийнятною є праця, і багато в 
чому подібні до уявлень про якість трудового життя. 
Під поняттям гідна праця мається на увазі насамперед наявність можливос-
тей зайнятості для всіх, хто шукає роботу і готовий до неї приступити. Тому 
найважливішим елементом гідної праці є зайнятість населення країни. У Кон-
венції МОП щодо політики у сфері зайнятості (№122) зазначається, що держави 
повинні здійснювати як головну національну мету «активну політику, спрямо-
вану на сприяння повній, продуктивній і вільно обраній зайнятості»2. Можли-
вості зайнятості можна вимірювати через позитивні індикатори (як рівень за-
 
1 Достойный труд: Доклад Ген. директора МОТ на 87-й сессии Междунар. конф. труда. — Женева: МБТ, 1999. — С. 4. 
2 Конвенції та рекомендації, ухвалені Міжнародною організацією праці. — Женева: Міжнародне бюро праці, 1999. — Тт. 1, 2. — 1560 с. 
 
 неповної зайнятості, тривалість безробіття, відсутність можливостей знайти робо-
ту). 
Важливим аспектом гідної праці є захищеність від безпідставного звільнен-
ня, оскільки для більшості людей втрата роботи створює складні проблеми: 
спричиняє економічні наслідки, зумовлені втратою заробітної плати, порушен-
ням процесу службового зростання, втратою знань і професійних навичок, об-
меженням доступу до пільг і допомог, які надаються працівникам, особливо пен-
сійного забезпечення. Втрата роботи може зачепити й інші, особисті, аспекти 
життя людини. 
Отже, люди, безперечно, цінують стабільність роботи. Однак інноваційний 
розвиток економіки, зміна технологій неминуче спричиняють скорочення або 
зникнення деяких професій, підприємств і організацій і натомість — виникнен-
ня інших. Нерідко люди змінюють місце роботи добровільно, шукаючи і знахо-
дячи більш підходящу роботу. Тому захищеність роботи як елемент гідної праці 




























                     
Гідна — це праця, прийнятна для суспільства. Тому слід виявляти випадки 
неприйнятної праці для того, щоб вони виключалися з показників зайнятості, а 
також для вимірювання прогресу в подоланні цього явища. У Декларації МОП 
1998 р. про основні принципи і права у сфері праці, що дістала широкої підтрим-
ки з боку всього світового співтовариства, наголошується на двох формах не-
прийнятної праці: примусовій праці й дитячій праці (особливо на її небезпечних 
формах)1. 
Концепція гідної праці передбачає створення сприятливих умов для профе-
сійного розвитку працівників, надання їм можливостей вільного вибору сфери 
докладання своєї праці. 
МОП уже давно вивчає проблему тривалості робочого часу, зокрема, це за-
значається в преамбулі Статуту МОП, цьому присвячена перша Конвенція 
МОП 1919 р. «Про робочий час у промисловості». У сучасному контексті як мі-
німум чотири аспекти гідної праці можна пов’язати з тривалістю робочого часу.  
Надмірна тривалість робочого часу і нестандартний графік роботи можуть 
шкодити фізичному і психічному здоров’ю людини, порушувати співвідношен-
ня між трудовою діяльністю й особистим життям. Надмірна тривалість робочо-
го часу нерідко є сигналом того, що погодинна оплата праці не відповідає нор-
мам. Коротка тривалість може свідчити про обмеженість можливостей 
зайнятості. Варто також ураховувати, що майже всі працівники можуть одер-
жувати достатні заробітки тільки за повної зайнятості. З погляду макроекономіки 
неповна зайнятість, як і безробіття, означає нераціональне використання робо-
чої сили (крім випадків, коли неповна зайнятість є добровільно вибраною фор-
мою роботи). Нормативну тривалість робочого часу при цьому пропонується 
встановлювати з урахуванням національних обставин. 
Для багатьох людей найбільш важливою характеристикою роботи є рівень її 
оплати. Робота має забезпечити задовільні умови життя, що зазначено у преам-
булі Статуту МОП. Фактично всі люди, що мають чи шукають роботу, прагнуть 
мати дохід і забезпечити собі та своїм родинам економічний добробут. Гідна 
праця, крім забезпечення адекватного доходу в поточний момент, має бути та-
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 кож спрямована на перспективу забезпечення адекватного доходу в майбутньо-
му. Один з важливих аспектів гідної праці полягає у визначенні того, чи можуть 
люди поліпшити свої умови праці і дохід у майбутньому за допомогою профе-
сійної підготовки і дальшого навчання. 
Розв’язання проблеми поєднання інтересів виробництва із сімейним життям 
стало в багатьох країнах одним із пріоритетів державної політики. Ця проблема 
завжди була і залишається питанням рівності між чоловіками і жінками, тому 
що зазвичай саме жінки несуть головну відповідальність за родину і домашнє 
господарство. Висока зайнятість жінок найманою працею спонукає уряди і під-
приємства звертати більшу увагу на цей аспект гідної праці. Виникло навіть по-
няття «неворожа до родини робота», що відбиває визнання права людини на по-
вноцінне сімейне життя, яке б не зазнавало втрат від важкої роботи. Питання, 
що стосуються системи відносин «сім’я — робота — родина», виходять за межі 
догляду за дітьми, оскільки інші члени родини також можуть потребувати до-
гляду. Ці питання перебувають у центрі заходів для досягнення Цілей розвитку 



















                     
У Конвенції 1981 р. про трудящих із сімейними обов’язками (156) передба-
чається, що «одна із цілей національної політики полягає в тому, щоб особи із 
сімейними обов’язками, які виконують або бажають виконувати оплачувану 
роботу, могли здійснювати своє право на це, не піддаючись дискримінації. Сі-
мейні обов’язки самі по собі не можуть бути підставою для припинення трудо-
вих відносин». У Конвенції 2000 р. про охорону материнства (183) вказується, 
що в разі вагітності і народження дитини жінка повинна одержувати допомогу з 
вагітності і пологів і за нею має зберігатися її робоче місце2. 
Існує три основні напрями політики з питань гармонійного поєднання про-
фесійних і сімейних обов’язків: 
1) збереження робочого місця за людиною у разі виникнення серйозних сі-
мейних обставин (вагітність чи пологи, догляд за дитиною тощо), коли їй потрібно 
на деякий час припинити роботу; 
2) грошова допомога в разі виникнення серйозних сімейних обставин; 
3) повсякденні заходи сприяння успішному поєднанню трудових та сімейних 
обов’язків (гнучкий графік роботи тощо). 
Людині властиво очікувати і розраховувати на справедливе ставлення у сфе-
рі зайнятості. На міжнародному рівні справедливе ставлення виражається у рів-
ності можливостей у сфері праці та зайнятості й рівній оплаті за працю рівної 
цінності. У Конвенції 1958 р. про дискримінацію у сфері праці і зайнятості (111) 
дискримінація визначається як «будь-які обмеження чи переваги за ознакою ра-
си, кольору шкіри, статі, релігії, політичних переконань, іноземного або соціа-
льного походження, що призводить до порушення рівності чи можливостей у 
сфері праці і зайнятості». До цього переліку можна також додати вік і стан здо-
ров’я. Конвенція 1951 р. про рівну винагороду стосується заборони дискримі-
нації в оплаті праці і рівної винагороди за працю рівної цінності. Справедливе 
ставлення, крім відсутності дискримінації в праці і доступі до роботи, означає 
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2003. — 24 с. 
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 роботу, вільну від переслідувань і ризику піддатися насильству, справедливий 
розгляд скарг і трудових спорів. Останнє тісно пов’язане з наявністю або бра-
























                     
За оцінками МОП у світі понад 2 млн трудящих гинуть щороку від виробни-
чих травм і професійних захворювань. У середньому щодня гине 5,4 тис. тру-
дящих у зв’язку зі своєю виробничою діяльністю1. Загальні збитки від вироб-
ничих травм і професійних захворювань сягають від 1% до 6% ВВП, і ці 
витрати розподіляються між суспільством, підприємствами і працівниками, 
причому саме вони здійснюють найбільшу частину цих
Для зменшення ризику травматизму залежно від професії, виду економічної 
діяльності, типу підприємства, особливостей працівника мають провадитися 
профілактичні заходи в різноманітних формах: технічний контроль, ліквідація 
загроз, заміна небезпечних речовин і процесів, навчання з охорони та гігієни 
праці, засоби захисту, обмеження участі в небезпечних процесах найбільш ура-
зливих категорій працівників (наприклад, молоді).  
Визначальною рисою гідної праці в усьому світі є наявність належного соці-
ального захисту. Відмінності між країнами в рівнях ризиків та наявного соціа-
льного захисту досить значні. Більшість країн забезпечують соціальний захист у 
тій чи іншій формі від життєвих ризиків — втрати здоров’я, старості, безробіт-
тя, інвалідності, бідності. І все ж таки за оцінками МОП «адекватний соціаль-
ний захист у всьому світі мають лише близько 20% трудящих»2. 
Необхідність у соціальному захисті підкреслена в Статуті МОП. Ухвалена 
Міжнародною конференцією праці в 2001 р. Конвенція про соціальне забезпе-
чення є новим кроком у цьому напрямі: у ній соціальне забезпечення визнача-
ється як основне право людини і як засіб досягнення соціальної єдності, людсь-
кої гідності і соціальної справедливості. Ще 1952 року Конвенцією про 




уд  сімейна; 
ов  у разі травми на виробництві або професійного захворювання; и
й  зі старості;  

 медична; 
 з безробіття; 
 з вагітності і пологів; 
 з інвалідності й у разі втрати годувальника. 
В оцінці соціального захисту варто враховувати три головні аспекти за кож-
ним страховим випадком, а саме: ступінь охоплення населення, розмір допомо-
ги і видатки страхових фондів. 
Важливим аспектом гідної праці є можливість для трудящих висловлювати свою 
думку з питань, що стосуються роботи, і брати участь у визначенні своїх умов праці. 
Це може відбуватися через колективно обраних представників або через пряму взає-
модію між працівником і роботодавцем. Центральним елементом демократії на ви-
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3 Конвенції та рекомендації, ухвалені Міжнародною організацією праці. — Женева: Міжнародне бюро праці, 1999. — Тт. 1, 2. — 1560 с. 
 
 робництві і свідченням ефективності соціального діалогу є здатність трудящих віль-
но об’єднуватися для захисту своїх інтересів у ході переговорів з роботодавцем. 
Умовам, що сприяють соціальному діалогу, присвячена низка основних Кон-
венцій МОП, зокрема Конвенція 1948 р. про свободу асоціації й захист права на 
організацію (87) та Конвенція 1949 р. про право на організацію і на ведення ко-
лективних переговорів (98). У Конвенції 87 передбачається, що роботодавці і 
працівники «без будь-яких обмежень мають право створювати, на свій вибір, 
організації без попереднього на те дозволу, а також право вступати в такі орга-
нізації». Це право вміщує два елементи: по-перше, наскільки умови, особливо 
законодавство, сприяють здійсненню цього права, і, по-друге, яким способом це 
право здійснюється на практиці1. Оскільки відповідно до Конвенцій МОП ці 
права мають здійснюватися добровільно, самими працівниками, наявність і 
практичне здійснення цих прав не завжди можуть збігатися. 
З метою надання детального опису концепції й методологічних підходів статис-
тичного виміру питань гідної праці Відділом розвитку статистики і статистичного 
аналізу Департаменту інтеграції політики МОП підготовлено й опубліковано 21 
серпня 2002 р. доповідь «Вимір гідної праці через статистичні індикатори». 
У світлі виміру гідної праці важливо проаналізувати соціально-економічний 
контекст. При цьому розглядаються три аспекти: 1) соціально-економічне ста-
новище, що зумовлює стабільність гідної праці; 2) результати реалізації напря-
мів соціально-економічних заходів, що можуть впливати на досягнення гідної 
праці; 3) структурні характеристики зайнятості, які слід ураховувати у вимірю-



















                     
Статистичні індикатори гідної праці розглядаються МОП через призму лю-
дей та їхніх інтересів, згідно з якими визначаються загальні характеристики і 
конкретні показники. 
У цьому зв’язку основою проведення економічного аналізу і відповідного 
набору є десять загальних характеристик, які в усьому світі вважаються найва-
жливішими індикаторами гідної праці. Ці десять характеристик доповнені оди-
надцятою групою показників, в якій підсумовуються ключові аспекти соціаль-
но-економічного контексту гідної праці:  
1) можливість одержання роботи всіма, хто прагне працювати;  
2) прийнятність форми зайнятості;  
3) рівень продуктивності зайнятості та адекватності заробітку;  
4) справедливість у ставленні до зайнятих на виробництві;  
5) задоволеність тривалістю робочого часу;  
6) рівень стабільності та захищеності роботи;  
7) безпечність умов роботи та невтручання в особисте життя;  
8) стан соціального захисту;  
9) гармонічність поєднання умов роботи та особистого життя;  
10) досконалість соціального діалогу й трудових відносин;  
11) інші соціально-економічні параметри гідної праці. 
МОП і далі веде активну науково-дослідну роботу з визначення статистич-
них індикаторів гідної праці для їх використання у міжнародній практиці. 
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 Зазначимо, що гідна праця спрямована насамперед на незаможних і найменш 
захищених осіб. Саме слово «гідна» вказує на те, що трудящі повинні мати 
«прийнятні» чи «належні» роботу й умови праці. Це, у свою чергу, означає, що 
показники гідної праці мають більше стосуватися не загальних усереднених 
цифр, а виміру стану, в якому перебувають найнезаможніші й неконкуренто-
спроможні особи, тобто відігравати роль мінімальних обов’язкових стандартів.  
У цьому — відмінність концепції гідної праці від концепції якості трудо-
вого життя. Перша з них спрямована на захист у сфері праці найбільш враз-
ливих працівників, друга — на постійне поліпшення умов праці і ставлення 
до неї всіх працівників, особливо висококваліфікованих. Перша встановлює, 
скоріше, мінімальні обов’язкові стандарти, друга — стратегічні цільові орієн-
тири розвитку трудової сфери. Однак усі заходи, спрямовані на забезпечення 
гідної праці, сприяють підвищенню якості трудового життя, і навпаки, під-
вищення якості трудового життя, безумовно, приводить до покращання па-
раметрів гідної праці. 
Для України важливим аспектом вивчення гідної праці є оцінка поточної 
ситуації в забезпеченні конституційних прав і можливостей громадян і ви-




























10.4. ОСНОВНІ ПРОБЛЕМИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ  
ГІДНОЇ ПРАЦІ ТА НАПРЯМИ ПІДВИЩЕННЯ  
ЯКОСТІ ТРУДОВОГО ЖИТТЯ В УКРАЇНІ 
Практично за всіма показниками якість трудового життя абсолютної 
більшості найманих працівників України не відповідає сучасним вимогам. 
Умови трудової зайнятості переважної частки найманих працівників у нашій 
країні не відповідають параметрам гідної праці. У багатьох випадках ситуація 
суттєво погіршилася за роки глибокої соціально-економічної кризи 1990-х рр. 
проти радянських часів і, ще не нормалізувавшись, знову зазнає ударів нової 
кризи, що охопила Україну і світ з кінця 2008 р. Це свідчить передусім про не-
високу дієвість та незадовільний стан соціально-трудових відносин як у країні в 
цілому, так і на окремих підприємствах та, відповідно, про крайню потребу під-
вищення їх ефективності. Від розв’язання цих питань залежить майбутній доб-
робут і стабільність суспільства, адже поняття «якість трудового життя» на 
практиці являє сукупність умов, що визначають міру ефективної реалізації тру-
дового потенціалу суспільства загалом, підприємства і кожної окремої людини, 
а значить, і міру успіху всієї суспільної системи. 
Можливість одержати роботу, як перша вимога концепції гідної праці і 
передумова належної якості трудового життя, визначається рівнем зайнятості та 
безробіття в країні. В Україні є чимало серйозних проблем у сфері зайнятості. 
Це — низький рівень заробітної плати, високий рівень безробіття, приховане 
безробіття (вимушена неповна зайнятість), велика середня тривалість безробіт-
тя, висока зайнятість у неформальному та нетоварному секторах і т. ін. Усі ці 
проблеми актуальні для всієї країни, та особливо гострі вони у сільській місце-
вості й окремих регіонах. 
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 Разом з тим статистика свідчить, що гострота проблем зайнятості з 2000 
до 2007 р. поступово зменшувалася. Можливості зайнятості населення помі-
тно розширювалися, рівень зайнятості за методикою МОП на кінець 2007 р. 
досяг найвищого з 1999 року значення — 59,1%. Рівень безробіття набув 
найнижчого значення за період з 1996 року — 6,9%. На ринку праці великих 
міст відчувалася нестача кваліфікованих працівників. Однак з кінця 2008 р. 
усі можливі проблеми у сфері зайнятості в Україні знову почали загострюва-
тися. Наприклад, на обліку державної служби зайнятості станом на 1 березня 
2009 р. перебувало 924,9 тис. незайнятих громадян, які шукали роботу, з них 
більш як половину становили жінки та понад третину — молодь у віці до 35 
років1.  
Важливою макроекономічною характеристикою якості трудового життя є струк-
тура зайнятості та її динаміка. Саме в нових секторах економіки, які називають 
економікою знань, робочі місця найбільше відповідають параметрам високої якості 
трудового життя — як за змістом праці, так і за її організацією та рівнем продуктив-
ності й оплати. Останнім часом у найбільш розвинутих країнах світу відбувається 
скорочення і поступове відмирання традицій масових робітничих професій, 
пов’язаних із зайнятістю переважно фізичною, низькокваліфікованою працею, і 
зростає кількість зайнятих розумовою працею, управлінців і професіоналів, котрі 
пов’язані з передовими технологіями, мають високий рівень освіченості й унікаль-
ні спеціальні знання. Дедалі чіткіше окреслюється зв’язок між розумовим характе-
ром праці, необхідним для виконання роботи, професійним та інтелектуальним рі-
внем і престижною високопродуктивною зайнятістю, що передбачає високу якість 
трудового життя. На жаль, в Україні домінують інші тенденції. Як бачимо з табл. 
10.3, навіть у період так званого економічного зростання (2000—2007 рр.) структу-
ра зайнятості значно погіршилася: суттєво зменшилася чисельність і частка профе-
сіоналів, фахівців, кваліфікованих аграріїв, кваліфікованих працівників з інструме-
нтом, операторів і складальників устаткування і машин. Натомість різко збільшилася 
чисельність і частка некваліфікованих працівників (на 1775,2 тис. осіб, з 16,9 до 



















РОЗПОДІЛ І СТРУКТУРА ЗАЙНЯТИХ ЗА КВАЛІФІКАЦІЄЮ, тис. осіб 
Зайняті 1999 р. Структу-ра, %, 




жавні службовці, керів-ники 
1427,0 7,1 1530,0 1465,9 1470,3 1588,8 7,6 
Професіонали 2614,8 13,1 2652,5 2730,5 2484,7 2634,0 12,6 
Фахівці 3142,2 15,6 2932,9 2836,4 2530,4 2383,1 11,4 
Технічні службовці 821,4 4,1 822,9 847,7 755,0 752,6 3,6 
Працівники сфери об- 2179,4 10,9 2449,6 2706,3 2700,0 2843,0 13,6 
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 слуговування і торгівлі 
Кваліфіковані аграрії 629,3 3,1 503,0 420,2 361,1 271,8 1,3 
Кваліфіковані працівни-ки з інструментом  2684,2 13,4 2683,2 2760,1 2727,4 2634,0 12,6 
Оператори і складальни-
ки устаткування і машин 3161,6 15,8 2994,2 2919,7 2705,0 2634,0 12,6 
Некваліковані працівники 3388,3 16,9 3669,8 3868,0 5146,1 5163,5 24,7 
Разом 20048,2 100,0 20238,1 20554,8 20880,0 20904,7 100,0 
 
У ситуації, що склалась на ринку праці, дії держави мають бути спрямовані 
на забезпечення зайнятості за допомогою створення нових робочих місць (пе-
редусім високотехнологічних) у державному і недержавному секторах економі-
ки, на стимулювання розвитку малих підприємств, заохочення підприємницької 
діяльності, самозайнятості, забезпечення збалансованості на ринку праці робо-



























Для забезпечення зайнятості населення на державному рівні вкрай потрібно 
розробити низку захисних заходів: забезпечення гарантій зайнятості в разі змі-
ни власника, приватизації та банкрутства підприємства способом квотування 
робочих місць, удосконалення системи виплат і допомог з безробіття та ство-
рення страхової системи, організації і проведення громадських робіт, договір-
ного регулювання зовнішньої трудової міграції та захисту прав і інтересів спів-
вітчизників за кордоном тощо. 
Праця в умовах свободи, як параметр гідної праці, зазвичай реалізується в 
Україні через вільний вибір форми зайнятості, добровільність зайнятості, само-
стійність на роботі. Практично викорінені неприйнятні форми праці, а також 
найгірші форми дитячої праці. Однак за даними моніторингу МОП з питань ди-
тячої праці 0,1% дітей віком 7—14 років в Україні ведуть економічну діяль-
ність, не відвідуючи школу, а 2,8% — поєднують навчання з економічною дія-
льністю. Трапляються і ганебні випадки рабської праці й торгівлі людьми, 
передусім це стосується нелегальних трудових мігрантів з України за кордоном. 
Безумовно, кожен такий випадок має бути виявлений, засуджений, потрібно пе-
редбачати й викорінювати причини, що призводять до порушень прав людини у 
сфері праці1. 
Безперечно, основну увагу треба приділяти найменш конкурентноспромож-
ним групам населення на ринку праці: молоді, жінкам, які мають дітей, особам 
передпенсійного і пенсійного віку. Велике значення має вивчення громадської 
думки, виявленої на підставі соціологічних опитувань і реакції працівників на 
можливий розвиток у цій сфері. Дана інформація важлива для прогнозування 
можливих соціальних конфліктів. Одне з найважливіших завдань з огляду на 
наростання кризових явищ — спрогнозувати і запобігти виникненню масового 
безробіття в окремих регіонах і галузях економіки.  
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 Рівень оплати праці, як найбільш важлива характеристика роботи, безумов-
но, є найскладнішим аспектом забезпечення гідної праці для абсолютної біль-
шості найманих працівників в Україні. У нашій країні, незважаючи на суттєве 
зростання протягом 2000—2007 рр., середній рівень оплати праці залишається 
вельми низьким. Порівняльні дані щодо рівня оплати праці у вибраних країнах 
Європи за 2004—2007 рр. наведені в табл. 10.4.  
Як бачимо з таблиці, в Україні середня заробітна плата найнижча серед усіх 
наведених країн, та ще й відрив рівня оплати праці в нашій країні дедалі зростає 
порівняно з країнами Європи (за винятком Болгарії). Це — найголовніша при-
чина великих розмірів трудової еміграції з України, коли мільйони наших гро-
мадян свідомо йдуть на погіршення більшості характеристик якості трудового 
життя заради одержання заробітку, достатнього для життя й утримання родини. 
Таблиця 10.4 
ПОРІВНЯЛЬНІ ДАНІ ЩОДО РІВНЯ ОПЛАТИ ПРАЦІ  
У ВИБРАНИХ КРАЇНАХ ЄВРОПИ, 2004—2007 рр., євро на місяць 
Середня заробітна плата Різниця в оплаті праці у рефере-нтній країні та Україні Країна 
2004 р. 2005 р. 2006 р. 2007 р. 2004 р. 2005 р. 2006 р. 2007 р.
Зміни в різниці в оплаті праці у рефе-
рентній країні та Україні за 2004—
2007 рр. 
Болгарія 150 166 181 220 61 40 17 25 –36 
Естонія 466 516 594 697 377 390 430 502 125 
Латвія 314 350 430 566 225 224 266 371 146 
Литва 333 373 434 525 244 247 270 330 86 
Польща 501 591 637 711 412 465 473 516 104 
Росія 188 243 315 386 99 117 151 191 92 
Румунія 202 264 326 422 113 138 162 227 114 
Словенія 1120 1157 1213 1285 1031 1031 1049 1090 59 
Угорщина 578 638 648 736 489 512 484 541 52 
Україна 89 126 164 195 ХХХ ХХХ ХХХ ХХХ ХХХ 


















Крім центральної проблеми в питаннях оплати праці — вкрай низького її се-
реднього рівня — існує й низка інших не менш нагальних проблем. Одна з них — 
надмірна, необґрунтована диференціація середньої заробітної плати за регіона-
ми України і за видами економічної діяльності. Як бачимо з рис. 10.2, 2007 року 
середня заробітна плата у Києві була в 1,5 раза вищою, ніж у Донецькій області 
(яка є другою після Києва за цим показником) і в 2,2—2,3 раза вищою, ніж у 
Вінницькій, Волинській, Тернопільській, Херсонській, Чернігівській областях 



























































Рис. 10.2. Середня заробітна плата в регіонах України, 2007 р., грн на місяць1 
 
Диференціація рівня заробітної плати за видами економічної діяльності ще 
більша: у 2007 р. середньомісячна номінальна заробітна плата найманих пра-
цівників у фінансовій діяльності була 2770 грн, тимчасом як у сільському гос-
подарстві, мисливстві, лісовому господарстві — 771 грн, а в рибальстві й риб-
ництві — 721 грн2. 
Під час глибокої економічної кризи 1990-х рр. в Україні з’явилася ганебна 
практика невиплати працівникам зароблених коштів. Навіть у найкращий для 
нашої економіки період (2005—2007 рр.) заборгованість із виплати заробітної 
плати існувала на багатьох підприємствах. З початком нової кризи вона знову 
збільшується швидкими темпами. Наприклад, станом на 01.01.09 ця заборгова-
ність становила 1188676 тис. грн, за місяць вона зросла на 29,2%, до 1535394 
тис. грн. 580,7 тисячам штатних працівників станом на 01.03.09 не була випла-
чена заробітна плата, і сума боргу в середньому на одного працівника досягла 
1883 грн3. 
Концепція гідної праці визнає потребу створення більшої кількості робочих 
місць, але за умови забезпечення гідних умов праці, соціального захисту і пред-
ставництва всіх груп населення відповідно до основних принципів і прав у сфе-
рі праці. Тобто і «гідна праця», і висока якість трудового життя передбачають 
існування рівних можливостей зайнятості для всіх, хто готовий і прагне пра-
цювати, незалежно від віку, статі, національності, сімейного стану тощо. Рів-
ність у сфері праці є невід’ємним правом людини і важливим складником кон-
цепції гідної праці, а особливий наголос робиться на створення рівних 
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можливостей для працівників за умов свободи, захищеності та поваги людської 
гідності. 
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2 Статистичний щорічник України за 2007 р. — табл. 18.9. 




















сті як жінок, так і чоловіків, і незначні за міжнародними стандартами 
ген
му становищі. Чоловіки переважа-
ют
 
 діяльність без дискримінації у 
пр
; можливість поєднання продуктивної трудової діяльності з особис-
тим
ожливості збереження життя і здоров’я. 
Та
опомогу в разі погіршення здо-
ро
                     
Для України традиційно характерні високі показники економічної активності 
та зайнято
дерні відмінності в цій сфері. Висока зайнятість жінок на ринку праці фор-
мується під впливом комплексу факторів: демографічних (значне перевищення 
рівня смертності чоловіків, що формує чисельну перевагу жінок у складі рівня 
працездатного населення), соціально-економічних (високий рівень освіти та 
професійної підготовки, прагнення підвищити сімейний бюджет за умов зага-
льного низького рівня життя) та психологічних (прагнення жінок до економіч-
ної незалежності та професійної реалізації).  
Нерівність жінок у сфері праці виявляється в тому, що за статусом зайнятос-
ті чоловіки перебувають у більш сприятливо
ь серед роботодавців, тимчасом як серед жінок більша частка членів сім’ї, що 
безкоштовно працюють, та самозайнятих. Жінки переважно зайняті на низько-
оплачуваних посадах, що не потребують високої кваліфікації. Навіть з високою 
освітою жінки рідко прориваються через так звану «скляну стелю», що відо-
кремлює їхні позиції (в основному виконавців і менеджерів) від вищих посад у 
будь-якій організації. Про обмежений доступ жінок до престижних посад свід-
чать такі факти: хоч жінки становлять 63% усіх спеціалістів та технічних пра-
цівників в Україні, серед керівників усіх рівнів їх частка — лише 38%1. Унаслі-
док цього середня заробітна плата жінок не перевищує 70% середньої 
заробітної плати чоловіків, причому протягом останніх років гендерний дисба-
ланс в оплаті праці на користь чоловіків посилюється. За даними 2007 р. серед-
ня заробітна плата жінок була лише 72,9% від середньої заробітної плати чоло-
віків (1150 проти 1578 грн на місяць)2.  
Не все гаразд в Україні і з забезпеченням потреб інвалідів у справедливих і 
рівних можливостях на виробництві: трудова
оцесі працевлаштування та дальшої роботи для таких людей ще не стала до-
ступною. 
Нерідкі й випадки дискримінації людей (передусім жінок) із сімейними 
обов’язками
 життям в Україні не гарантована. 
Також важливим аспектом гідної праці і високої якості трудового життя в 
Україні є безпека на виробництві, м
к, у 2007 р. в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам, пра-
цювало 1512,1 тис., або 27,5%, усіх найманих працівників. 355,6 тис. з них жін-
ки3. Безумовно, така зайнятість не відповідає вимогам концепцій гідної праці та 
високої якості трудового життя і здійснюється лише заради заробітку, через не-
можливість знайти іншу, нешкідливу роботу. 
Суттєві проблеми з гарантією безпечних умов праці, наявністю пенсійно-
го забезпечення та можливістю одержати д
в’я, втрати роботи та в інших випадках у нашій країні викликані і значним 
поширенням тіньової економіки та тіньової зайнятості. Маючи неформальні 
трудові угоди, роботодавець, як правило, не витрачає кошти на таку підтри-
 
1 Людський розвиток в Україні: 2004 рік: Щорічна науково-аналітична доповідь / За ред. Е.М. Лібанової. 
— К.: Ін-т демографії та соціальних досліджень НАН України, Держкомстат України, 2004. — С. 185. 
2 Статистичний щорічник України за 2007 р. — Табл. 18.12. 







































мку працівників. Тут порушуються і вимоги такого напряму забезпечення гі-
дної праці, як уважне ставлення до трудящих та їхніх проблем, збереження 
людської гідності на роботі, що передбачає повагу до працівників, право на 
вільне висловлювання власних поглядів та участь у прийнятті рішень стосо-
вно умов роботи. 
Свобода професійних об’єднань, що передбачає можливість участі й пред-
ставництва в проф
 органів та укладання колективних договорів, рідко порушується в Україні. 
2007 року 82,4% найманих працівників були охоплені умовами колективних до-
говорів, і в середньому в розрахунку на одного працівника на непередбачені за-
конодавством пільги та виплати працівникам і членам їхніх сімей було витра-
чено 283 грн. Однак варто звернути увагу на інертність працівників і 
роботодавців у питаннях забезпечення високої ефективності виробництва на ба-
зі високої якості трудового життя. Зазвичай наймані працівники не розрахову-
ють на допомогу профспілок у забезпеченні їхніх трудових прав. 
Отже, забезпечити принципи гідної праці, підвищити якість трудового життя 
можна в Україні за допомогою державного і договірного регулюв
стандарти мають установлювати мінімальні гарантії у сфері праці, орієнтацію 
на високу якість трудового життя повинні гарантувати договірні норми. Важли-
ве значення має поширення й удосконалення якості договірного регулювання, 
підвищення профспілкового впливу на трудові процеси.  
Необхідно впроваджувати програми забезпечення якості трудового життя на 
виробничому рівні, які б орієнтувалися на створення ум
ористання і розвитку трудового потенціалу, були інтегровані в загальну ді-
лову стратегію розвитку підприємства, передбачали координацію дій усіх струк-
турних підрозділів у напрямі реалізації стратегічних пріоритетів. 
Також сьогодні вкрай потрібно популяризувати ідеї якості трудового життя 
та гідної праці серед роботодавців та найманих працівників, зокре
ену роботу профспілок та об’єднань роботодавців щодо впровадження цих 
критеріїв у соціальний діалог, у практику укладання колективних договорів, у 
визначення переможців конкурсів на звання „Кращий роботодавець року». 
У найширшому розумінні якість трудового життя — це інтегральне 
поняття, яке всебічно характеризує рівень добробуту, соціального та духовного 
розвитку 
 тільки для задоволення потреб 
най
людини через її діяльність в організації. Якість трудового життя слід 
розуміти як міру поєднання й односпрямованості умов трудового процесу та 
життя людини, задоволення працівників умовами праці і міжособистісними 
відносинами в колективі. Вона передбачає наявність умов для ефективного ви-
користання трудового потенціалу, підвищення продуктивності праці та забезпе-
чення на цій основі високих стандартів життя. 
Підґрунтя концепції якості трудового життя становлять: 1) положення про 
значущість високої якості трудового життя не
маних працівників, але й для реалізації інтересів роботодавців у підвищенні 
























Терміни і поняття 
роможності підприємства; 2) положення про забезпечення в ході самореалізації 
працівника його задоволеності досягненнями в праці як головним мотиватором 
порівняно з заробітною платою та кар’єрою; 3) принцип трудової демократії 
(демократії на виробництві), що на рівні підприємства означає розширення ав-
тономії особистості працівника та можливості його участі в управлінні підпри-
ємством та у власності; 4) розвиток працівника в концепції якості трудового 
життя передбачає можливості постійного професійного зростання, розвитку йо-
го найрізноманітніших здібностей, реалізації цих здібностей у процесі праці. 
Показники якості трудового життя є найкращим критерієм оцінки стану і мі-




ість трудового життя». Основні характеристики гідної праці такі: 1) можли-
вість одержання роботи всіма, хто прагне працювати; 2) прийнятність форми 
зайнятості; 3) рівень продуктивності зайнятості та адекватності заробітку; 4) 
справедливість у ставленні до зайнятих на виробництві; 5) задоволеність трива-
лістю робочого часу; 6) рівень стабільності та захищеності роботи; 7) безпеч-
ність умов роботи та невтручання в особисте життя; 8) стан соціального захис-
ту; 9) гармонічність поєднання умов роботи та особистого життя; 10) 
досконалість соціального діалогу і трудових відносин. 
Міжнародна організація праці активно опрацьовує концепцію гідної праці та 
пропагує її впровадження. Ця концепція спрямована на 
життя — це систематизована сукупність показників, що характеризують умо-
ви праці в найширшому розумінні (умови виробничого життя) і дають 
можливість урахувати міру реалізації інтересів і потреб працівника та викорис-
тання його здібностей. Це поняття відбиває міру задоволення важливих особис-
тих потреб працівника через трудову діяльність на підприємстві.  
Останнім часом з ініціативи Міжнародної організації праці дедалі ширше 
вживається поняття «гідна праця», яке за змістом є дуже близьким
 зайнятості, додержання прав громадян у трудовій сфері, розвиток системи 
соціального захисту працівників і постійного соціального діалогу та загалом на 
оптимізацію відносин між найманими працівниками і роботодавцями.  
Гідна праця 
Індикатори гідної праці 
 в підвищенні якості трудового життя 
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Концепція якості трудового життя 
Основні положення концепції гідної праці 
Основні складники якості трудового 
Показники якості трудового життя 
























рки знань Питання для переві
1. Чим пояснюється актуальність вивчення пробл
«Економіка праці та соціально-трудові відносини»?
ем якості трудового життя в курсі 
 
2. Чому якість трудового життя є критерієм оцінки соціально-трудових відносин? 
3. Назвіть основні проблеми забезпечення високої якості трудового життя в 
Україні. 
4. Охарактеризуйте якість трудового життя як чинник людського розвитку й 
економічного зростання. 
5. Наведіть основні положення концепції гідної праці. Перелічіть показники, 
якими оціюється гідна праця. 
6. Які положення концепції гідної праці найактуальніші для України? 
7. Назвіть основні напрями забезпечення високої якості трудового життя в Україні. 
Завдання для індивідуальної роботи 
1. Поміркуйте, якими індикаторами можна було б доповнит
10.2 систему показників оцінки якості трудового життя на пі
и наведену в підрозд. 
дприємстві? 
 
Література для поглибленого вивчення  
2. Порівняйте концепції якості трудового життя та гідної праці за такими па-
раметрами: рік розробки, автор, мета розробки, стратегічна спрямованість, 
критерії оцінки.  
3.  Підберіть свіжі статистичні дані про зайнятість і доходи населення за 
останні місяці на офіційному сайті Державного комітету статистики України 
(www.ukrstat.gov.ua). Проаналізуйте, як змінюються ключові показники якості 
трудового життя останнім часом. 
4. Проаналізуйте якість трудового життя різних категорій персоналу (чолові-
ків і жінок, осіб з різним рівнем освіти, молодих і старших) в одній (добре відомій 
вам) організації. Зробіть висновки про резерви підвищення якості трудового
життя в цій організації. 
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2. Кодекс законів про працю України // Кодекси України: У 2 т. — К.: Ін Юре, 1997. 
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ТРУДОВА ДІЯЛЬНІСТЬ:  
КІЛЬКІСНІ ТА ЯКІСНІ  
ХАРАКТЕРИСТИКИ  
 
11.1. Важкість праці: сутність, показники та методичні 
засади визначення. 
11.2. Напруженість праці: сутність, чинники та методи-
чні засади визначення. 
11.3. Складність праці: сутність, ознаки, класифікація, 
методи визначення. 
11.4. Інтенсивність праці: сутність, види, фактори, спо-
соби підвищення, взаємозв’язок з іншими економічними 
показниками, методи визначення. 
11.5. Якість праці: сутність, підходи до визначення, рівні, 
способи підвищення. 
11.6. Ефективність праці: концептуальні підходи до ви-
значення поняття та рівня. 
Резюме 
Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення  
Вивчивши матеріали цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 сутність, показники та методичні засади визначення важ-
кості праці; 
 сутність, чинники та методичні засади визначення напру-
женості праці;  
 сутність, ознаки, групи, методи визначення складності праці; 
 сутність, види, фактори, способи підвищення, методи ви-
значення інтенсивності праці, її взаємозв’язок з іншими еко-
номічними показниками; 
 сутність, підходи у визначенні, рівні, способи підвищення 
якості праці; 
 концептуальні підходи та методичні аспекти визначення 
ефективності праці, 
а також УМІТИ: 
11 
 
  визначати показники важкості, напруженості, складності, 
інтенсивності, якості, ефективності праці.  
 
Прийняття та реалізація обґрунтованих управлінських рішень економічного 
спрямування у соціально-трудовій сфері базується на визначенні кількісних та 
якісних характеристик праці, які перебувають між собою у взаємозв’язку та 
взаємозалежності.  
Для розв’язування питань організації, оплати, нормування праці важливо ма-
ти інформацію щодо рівня важкості, напруженості, складності, інтенсивності, 
якості праці. Заходи, спрямовані на вдосконалення механізмів та інструментів 
управління працею, розробляються на основі результатів моніторингу динаміки 
































Прикладної цінності кількісні та якісні характеристики праці набувають че-
рез забезпечення їх вимірювання, тобто використання системи методів визна-
чення цих характеристик.  
11.1. ВАЖКІСТЬ ПРАЦІ: СУТНІСТЬ,  
ПОКАЗНИКИ ТА МЕТОДИЧНІ ЗАСАДИ  
ВИЗНАЧЕННЯ 
Важкість праці — характеристика, що відображає переважне навантаження на 
опорно-руховий апарат та функціональні системи організму людини (серцево-
судинну, дихальну та ін.), що забезпечують його діяльність під час реалізації тру-
дових процесів. 
! 
Важкість трудового процесу оцінюють за низкою показників, виражених 
в ергометричних величинах, що характеризують трудовий процес, незалежно 
від індивідуальних особливостей людини, яка бере участь у цьому процесі.  
Основними факторами важкості праці є: 
 фізичне динамічне навантаження; 
 маса вантажу, що піднімається і переміщується вручну; 
 стереотипні робочі рухи; 
 статичне навантаження; 
 робоча поза; 
 нахили корпусу; 
 переміщення у просторі. 
Кожен з перелічених факторів може бути кількісно виміряний і оцінений за 
відповідними методиками. 335
Фактори важкості праці під час виконання робіт, пов’язаних з рівномірними 
фізичними навантаженнями в різні зміни роботи, слід оцінювати за показника-
ми однієї зміни; а під час виконання робіт, пов’язаних з нерівномірними фізич-
ними навантаженнями в різні зміни роботи, оцінка факторів важкості праці (за 
винятком маси вантажу, що піднімається і переміщується, і нахилів корпусу) 
здійснюється за середніми показниками протягом двох-трьох змін. Масу ванта-
 
 жу, що піднімається і переміщується вручну, і нахили корпусу слід оцінювати 
за максимальними значеннями. Наведемо ці фактори.  
1. Фізичне динамічне навантаження (виражається в одиницях зовнішньої ме-
ханічної роботи за зміну) 
Для встановлення фізичного динамічного навантаження (зовнішньої механі-
чної роботи) визначається маса вантажу (деталей, виробів, інструментів і т. д.), 
що переміщується вручну в кожній операції, і шлях його переміщення в метрах. 
Підраховується загальна кількість операцій з перенесення вантажу за зміну і 
підсумовується величина зовнішньої механічної роботи (кг · м) за зміну в цілому. 
За величиною зовнішньої механічної роботи за зміну залежно від виду наван-
таження (місцеве або загальне) і відстані переміщення вантажу визначають рі-
вень фізичного навантаження (оптимальний — легке фізичне навантаження, 































2. Маса вантажу, що піднімається і переміщується вручну (кг) 
Для визначення маси вантажу (що піднімається або переноситься працівни-
ком протягом зміни постійно або в чергуванні з іншою роботою) його зважують 
на товарних вагах. Реєструється тільки максимальна величина. Масу вантажу 
можна також установити за документами. 
3. Стереотипні робочі рухи (кількість за зміну, сумарно на дві руки) 
Поняття «робочий рух» у даному разі означає рух елементарний, тобто од-
норазове переміщення рук (або руки) з одного положення в інше. Стереотипні 
робочі рухи залежно від амплітуди рухів і м’язової маси, що бере участь у ви-
конанні руху, поділяються на локальні і місцеві. Роботи, для яких характерні 
локальні рухи, як правило, виконуються у швидкому темпі (60—250 рухів за 
хвилину). Кількість рухів за зміну може досягати кількох десятків тисяч. Оскі-
льки на цих роботах темп, тобто кількість рухів у одиницю часу, практично не 
змінюється, то, підрахувавши кількість рухів за 10—15 хв, можна визначити кі-
лькість рухів за 1 хв, а помноживши їх на кількість хвилин, протягом яких ви-
конується робота, дістанемо загальну кількість робочих рухів за зміну. 
Час виконання роботи визначається методом хронометражних спостережень 
або з використанням фотографії робочого дня. Для операторів ПК кількість ру-
хів можна визначити також за кількістю знаків, надрукованих (що вводяться) за 
зміну (підраховується кількість знаків на одній сторінці і множиться на кіль-
кість сторінок, надрукованих протягом дня). 
336 
4. Статичне навантаження (величина статичного навантаження за зміну, 
яке пов’язане з утриманням вантажу, докладанням зусиль, кгс · с) 
Статичне навантаження, пов’язане з утриманням вантажу або докладанням 
зусиль, розраховується множенням двох параметрів: величини утримуваного 
зусилля (вага вантажу) і часу його утримування. 
 
 У процесі роботи статичні зусилля бувають різних видів: 1) утримання 
виробу, що обробляється (інструменту); 2) притискання інструментів (виро-
бів, що обробляються), один до одного; 3) зусилля для переміщення елемен-
тів управління (рукоятки, маховики, штурвали) або візків. У першому випад-
ку величина статичного зусилля визначається вагою виробу (інструменту), 
що утримується. Вага виробу встановлюється зважуванням на вагах. У дру-
гому випадку величина зусилля притисканням може бути визначена за допо-
могою тензометричних, п’єзокристалічних або інших датчиків, які потрібно 
закріпити на інструменті або виробі. У третьому випадку зусилля на орга-
нах управління можна встановити за допомогою динамометра або з докуме-
нтів. Час утримування статичного зусилля визначається на підставі хрономе-
































5. Робоча поза 
Характер робочої пози (вільна, незручна, фіксована, вимушена) визнача-
ється візуально. До вільних поз відносять зручні пози сидячи, які дають мо-
жливість змінювати робоче положення тіла або його частин (відкинутися на 
спинку стільця, змінити положення ніг, рук). Фіксована робоча поза — не-
можливість зміни взаємного положення різних частин тіла. Подібні пози ха-
рактерні для виконання робіт, пов’язаних з необхідністю у процесі діяльнос-
ті розрізняти дрібні об’єкти. Найжорсткіше фіксовані робочі пози у 
представників тих професій, які передбачають виконання основних виробни-
чих операцій з використанням оптичних збільшувальних приладів — луп і 
мікроскопів. До незручних належать робочі пози з великим нахилом або по-
воротом тулуба, з піднятими вище за рівень плечей руками, з незручним 
розміщенням нижніх кінцівок. До вимушених належать робочі пози лежачи, 
на колінах, навпочіпки тощо. Абсолютний час (у хвилинах, годинах) перебу-
вання в тій чи іншій позі визначається на підставі хронометражних даних за 
зміну, після чого розраховується час перебування у відносних величинах, 
тобто у відсотках до 8-годинної зміни (незалежно від фактичної тривалості 
зміни). Якщо за характером роботи робочі пози різні, то оцінку слід здійс-
нювати за найтиповішою позою для даної роботи. 
6. Нахили корпусу (кількість за зміну) 
Кількість нахилів за зміну визначається прямим їх підрахунком в одиницю 
часу (кілька разів за зміну), потім установлюється кількість нахилів за весь час 
виконання роботи або визначається їх кількість за одну операцію і множиться 
на кількість операцій за зміну. Глибина нахилів корпусу (у градусах) вимірю-
ється за допомогою будь-якого простого засобу для вимірювання кутів (напри-
клад, транспортира). Для визначення кута нахилу можна не користуватися засо-
бами для вимірювання кутів, оскільки відомо, що людина із середніми 
антропометричними даними нахиляє корпус більш як на 30°, якщо вона бере 
які-небудь предмети, піднімає вантаж або виконує дії руками на висоті не біль-
ше ніж 50 см від підлоги. 
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 7. Переміщення у просторі (переходи, обумовлені технологічним процесом, 
протягом зміни по горизонталі або вертикалі — по драбинах, пандусах та ін., 
км) 
Найпростіший спосіб визначення цієї величини — за допомогою крокоміра, 
який можна помістити в кишеню працівника або закріпити на його поясі. Кро-
комір визначає кількість кроків за зміну (під час регламентованих перерв і обід-
ньої перерви крокомір знімають). Кількість кроків за зміну помножують на до-
вжину кроку (чоловічий крок у виробничому середовищі в середньому 
дорівнює 0,6 м, а жіночий — 0,5 м), і одержану величину переводять у км. Пе-
реміщенням по вертикалі можна вважати рух по драбинах або похилих поверх-
нях, кут нахилу яких більше ніж 30° від горизонталі. Для професій, пов’язаних з 































8. Загальна оцінка важкості праці 
Загальна оцінка ступеня фізичної важкості встановлюється на основі всіх на-
ведених раніше показників. При цьому спочатку визначається рівень за кожним 
виміряним показником, а підсумкова оцінка важкості праці встановлюється за 
показником, віднесеним до найвищого рівня. За наявності двох і більше показ-






КЛАСИ УМОВ ПРАЦІ ЗА ПОКАЗНИКАМИ ВАЖКОСТІ ПРАЦІ 
Клас умов праці 





ження) 1-го ступеня 2-го ступеня 
1. Фізичне динамічне навантаження (одиниці зовнішньої механічної роботи за зміну, кг  м) 
1.1. У разі місцевого наван-
таження (з переважною уча-
стю м’язів рук і плечового 
поясу) під час переміщення 











1.2. У разі загального наван-
таження (з участю м’язів рук, 
корпусу, ніг): 
    
1.2.1. Під час переміщення 
вантажу на відстань від 1 до 
5 м:  
для чоловіків 
для жінок 
до 12 500 
до 7500 
до 25 000 
до 15 000 
до 35 000 
до 25 000 
більше за 35 000
більше за 25 000
i 



































Клас умов праці 




ження) 1-го ступеня 2-го ступеня 
1.2.2. Під час переміщення 
вантажу на відстань більше 
ніж 5 м:  
для чоловіків 
для жінок 
до 24 000 
до 14 000 
до 46 000 
до 28 000 
до 70 000 
до 40 000 
більше за 70 000
більше за 40 000
2. Маса вантажу, що піднімається і переміщується вручну (кг) 
2.1. Підйом і переміщення 
(разове) ваги в разі чергу-
вання з іншою роботою (до 2 







до 35  
до 12 
більше за 35 
більше за 12 
2.2. Підйом і переміщення 
(разове) ваги постійно протя-









більше за 20 
більше за 10 
2.3. Сумарна маса вантажів, 
переміщуваних протягом кож-
ної години зміни: 
    









більше за 1500 
більше за 700 









більше за 600 
більше за 350 
3. Стереотипні робочі рухи (кількість за зміну) 
3.1. У разі локального наван-
таження (з участю м’язів кис-
тей і пальців рук) до 20 000 до 40 000 до 60 000 більше за 60 000
3.2. У разі місцевого наван-
таження (під час роботи з 
переважною участю м’язів 
рук і плечового поясу) до 10 000 до 20 000 до 30 000 більше за 30 000
4. Статичне навантаження — величина статичного навантаження за зміну  
під час утримання вантажу, докладання зусиль (кгс · с) 
4.1. Однією рукою:  
для чоловіків 
для жінок 
до 18 000 
до 11 000 
до 36 000 
до 22 000 
до 70 000 
до 42 000 
більше за 70 000
більше за 42 000
4.2. Двома руками:  
для чоловіків 
для жінок 
до 36 000 
до 22 000 
до 70 000 
до 42 000 
до 140000
до 84 000 
більше за  
140 000 
більше за 84 000
Закінчення табл. 11.1 
 
 
 Клас умов праці 




ження) 1-го ступеня 2-го ступеня 
4.3. З участю м’язів корпусу і ніг: 
для чоловіків 
 
до 43 000  до 100 000 
 
до 200 000 
 
більше  
за 200 000 
для жінок до 26 000 до 60 000 до120 000 більше за  
120 000 
5. Робоча поза 


































































































































































































































































































































































6. Нахили корпусу 
Нахили корпусу (вимушені біль-
ше ніж 30°), кількість за зміну до 50 51—100 101—300 понад 300 
7. Переміщення в просторі, обумовлені технологічним процесом 
7.1. По горизонталі до 4 до 8 до 12 більше за 12 


































ПРОТОКОЛ  оцінки умов праці за показниками важкості трудового процесу  
(рекомендований) 
Прізвище, ініціали __________ Іванова В. Д. __________стать жіноча _______________  
i 
Професія _________________ укладальниця хліба ______________________________  
Підприємство ______________ Хлібзавод ______________________________________  
Короткий опис виконуваної роботи: Укладальниця хліба вручну укладає готовий хліб зі 
столу в лотки _____________________________________________________________  
 
№ Показники Факт, значення Клас 
1 Фізичне динамічне навантаження (кг · м): місцеве — переміщення вантажу до 1 м, загальне навантаження: переміщення вантажу 3520 3.1 
1.1 від 1 до 5 м —  



































№ Показники Факт, значення Клас 
2 Маса вантажу, що піднімається і переміщується вручну (кг):   
2.1 у разі чергування з іншою роботою — 1 
2.2 постійно протягом зміни 0,8 1 
2.3 сумарна маса за кожну годину зміни:   
 з робочої поверхні 550 3.1 
 з підлоги —  
3 Стереотипні робочі рухи (кількість):   
3.1 локальне навантаження —  
3.2 місцеве навантаження 21 000 3.1 
4 Статичне навантаження (кгс · с)   
4.1 однією рукою —  
4.2 двома руками 13 200 1 
4.3 з участю корпусу і ніг —  
5 Робоча поза стоячи 75 % 3.1 
6 Нахили корпусу (кількість за зміну) 200 3.1 
7 Переміщення в просторі (км):   
7.1 по горизонталі 1,5 1 
7.2 по вертикалі —  
Загальна оцінка важкості праці 3.2 
 
Отже, з дев’яти показників, що характеризують важкість праці, п’ять на-
лежать до класу 3.1. Зважаючи на те, що за наявності двох і більше показ-
ників класу 3.1 загальна оцінка підвищується на один ступінь, остаточна 
оцінка важкості трудового процесу укладальниці хліба — клас 3.2. 
11.2. НАПРУЖЕНІСТЬ ПРАЦІ:  
СУТНІСТЬ, ЧИННИКИ ТА МЕТОДИЧНІ  
ЗАСАДИ ВИЗНАЧЕННЯ 
Напруженість праці — характеристика, що відбиває навантаження переважно на 
центральну нервову систему, органи чуття, емоційну сферу працівника. До чинни-
ків, що характеризують напруженість праці, належать інтелектуальні, сенсорні, 
емоційні навантаження, ступінь монотонності навантажень, режим роботи. 
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лізі трудової діяльності та її структури, які вивчаються за допомогою спостере-
жень у динаміці всього робочого дня, протягом не менше від одного тижня. 
Аналіз ґрунтується на врахуванні всього комплексу виробничих чинників (сти-
мулів, подразників), що створюють передумови для виникнення несприятливих 
нервово-емоційних станів (перенапруження).  
Наведемо ці чинники: 
 
 Навантаження інтелектуального характеру 
1. Зміст роботи вказує на ступінь складності виконання завдання: від 
розв’язання простих завдань до творчої (евристичної) діяльності з розв’язанням 
складних завдань за браку алгоритму. 
У разі застосування оцінного критерію «простота — складність 
розв’язуваних завдань» можна скористатися табл. 11.2, де наведено деякі харак-
терні ознаки простих і складних завдань. 
Таблиця 11.2 
ДЕЯКІ ОЗНАКИ СКЛАДНОСТІ РОЗВ’ЯЗУВАНИХ ЗАВДАНЬ 
Прості завдання Складні завдання 
1. Не потребують міркувань 1. Потребують міркувань 
2. Мають чітко сформульовану мету 2. Мета сформульована тільки загалом (на-
приклад, керування роботою бригади) 
3. Немає потреби формувати внутрішні уяв-лення про зовнішні події 3. Потрібно формувати внутрішні уявлення про зовнішні події 
4. План розв’язання всього завдання містить-ся в інструкції (інструкціях) 4. Хід розв’язання всього завдання треба пла-нувати 
5. Завдання може містити кілька підзавдань, 
не пов’язаних між собою або пов’язаних 
тільки послідовністю дій. Інформація, одер-жана під час розв’язання підзавдання, не ана-
лізується і не використовується для розв’язання іншого підзавдання 
5. Завдання завжди передбачає розв’язання  
логічно пов’язаних підзавдань, а інформація, 
одержана під час розв’язання кожного підза-вдання, аналізується і враховується в 
розв’язанні наступного підзавдання 































Застосовуючи критерій оцінки «робота за інструкцією — робота за серією 
інструкцій», слід звернути увагу на те, що іноді кількість інструкцій, що харак-
теризують зміст роботи, не є достатньо надійною характеристикою інтелектуа-
льних навантажень. 
2. Сприйняття сигналів (інформації) та їх оцінка. Критерійним з погляду від-
мінностей між рівнями напруженості праці є настановча мета (або еталонна нор-
ма), яка береться для зіставлення інформації, що надходить під час роботи, з номі-
нальними значеннями, необхідними для успішного перебігу робочого процесу. 
3. Розподіл функцій за ступенем складності завдання. Будь-яка трудова дія-
льність характеризується розподілом функцій між працівниками. Відповідно, 
що більше покладено функціональних обов’язків на працівника, то вища на-
пруженість його праці. 342 4. Характер виконуваної роботи — у тому разі, коли робота виконується за 
індивідуальним планом, рівень напруженості праці невисокий. Якщо робота ви-
конується за жорстко встановленим графіком з можливим його корегуванням у 
міру необхідності, напруженість підвищується. Ще більша напруженість праці 
спостерігається, коли робота виконується в умовах дефіциту часу. Найбільша 
напруженість характерна для роботи в умовах дефіциту часу й інформації. При 
цьому спостерігається висока відповідальність за кінцевий результат роботи. 
 
 Сенсорні навантаження 
1. Тривалість зосередженого спостереження (у % від часу зміни) — що бі-
льший відсоток часу відводиться протягом зміни на зосереджене спостережен-
ня, то вища напруженість. Загальний час робочої зміни береться за 100%. 
В основі процесу, що характеризує напруженість праці, лежить зосереджен-
ня, або концентрація уваги на певному реальному або ідеальному об’єкті. Тому 
даний показник слід трактувати ширше, ніж «тривалість зосередження уваги», 
яка виявляється в процесі заглиблення в діяльність. Визначальною характерис-
тикою тут є саме зосередження уваги, на відміну від пасивного характеру спо-
стереження за ходом технологічного процесу, коли виконавець періодично, час 































с-Тривале зосереджене спостереження необхідне в тих професіях, де стан спо-
стережуваного об’єкта весь час змінюється, і діяльність виконавця полягає в 
періодичному розв’язуванні низки завдань, що безперервно йдуть одне за од-
ним, на підставі одержаної й постійно змінюваної інформації. 
2. Частота сигналів (світлових, звукових) і повідомлень у середньому за 1 годи-
ну роботи — кількість сигналів (повідомлень, розпоряджень), що сприймаються і 
передаються, дає змогу оцінювати зайнятість, специфіку діяльності працівника. 
Що більша кількість сигналів або повідомлень, які надходять або передаються, то 
вище інформаційне навантаження, котре призводить до зростання напруженості.  
3. Кількість виробничих об’єктів одночасного спостереження — зі збіль-
шенням кількості об’єктів одночасного спостереження зростає напруженість 
праці. Ця характеристика праці висуває вимоги до обсягу уваги (від чотирьох до 
восьми не пов’язаних об’єктів) і її розподілу як здатності одночасно зосереджу-
вати увагу на кількох об’єктах або діях. 
Необхідною умовою застосування даного чинника для визначення сенсорно-
го навантаження є час, що витрачається на одержання інформації від об’єктів 
одночасного спостереження та переходу до відповідних дій. У тому разі, коли 
цей час дуже малий і дії треба виконувати відразу ж після приймання інформа-
ції від усіх об’єктів (інакше порушиться нормальний перебіг технологічного 
процесу або виникне суттєва помилка), роботу необхідно характеризувати кіль-
кістю виробничих об’єктів одночасного спостереження. Якщо ж інформація 
може бути одержана способом послідовного переключення уваги з об’єкта на 
об’єкт і є достатньо часу для прийняття рішення і (або) виконання дій, а люди-
на, як правило, переходить від розподілу уваги до її зосередження на певному 
об’єкті, то таку роботу не слід оцінювати за чинником «кількість виробничих 
об’єктів одночасного спостереження».  
4. Розмір об’єкта розрізнення за тривалості зосередженої уваги (% від часу 
зміни). Що менший розмір даного предмета (виробу, деталі, цифрової або бук-
веної інформації і т. п.) і що триваліший час спостереження, то більше наванта-
ження на зоровий аналізатор. Відповідно зростає рівень напруженості праці. 
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5. Робота з оптичними приладами (мікроскоп, лупа і т. п.) за тривалості зосе-
редженого спостереження (% від часу зміни). На основі хронометражних спосте-
режень визначається час (години, хвилини) роботи з оптичним приладом. Трива-
лість робочого дня береться за 100%, а час фіксованого погляду з використанням 
 
 мікроскопа, лупи переводиться у відсотки: що більший відсоток часу, то більше 
навантаження, яке призводить до розвитку напруження зорового аналізатора. 
6. Спостереження за екраном відеотермінала (годин протягом зміни). Згід-
но з цим показником фіксується час (год, хв) безпосередньої роботи користува-
ча відеотермінала з екраном дисплея протягом усього робочого дня, коли вво-
дяться дані, редагуються текст або програми, читається буквена, цифрова, 
графічна інформація з екрана. Що більший час фіксації погляду користувача 
відеотермінала на екрані, то більше навантаження на зоровий аналізатор і то 
вища напруженість праці. 
Критерій «спостереження за екраном відеотермінала» слід застосовувати для 
характеристики напруженості трудового процесу на всіх робочих місцях, обла-
днаних засобами відображення інформації як на електронно-променевих, так і 
































7. Навантаження на слуховий аналізатор. Ступінь напруження слухового 
аналізатора визначається залежно від розбірливості слів у відсотках від співвід-
ношення між рівнем інтенсивності мови і білого шуму. Коли перешкод немає, 
розбірливість слів становить 100% — оптимальний рівень. До допустимого рів-
ня належать випадки, коли рівень мови перевищує шум на 10—15 дБА і відпо-
відає розбірливості слів, що дорівнює 90—70 %, або на відстані до 3,5 м і т. п. 
8. Навантаження на голосовий апарат (сумарна кількість годин, що наго-
ворюється протягом тижня). Ступінь напруження голосового апарату зале-
жить від тривалості мовних навантажень. Перенапруження голосу спостеріга-
ється в разі тривалої голосової діяльності без відпочинку. 
Емоційні навантаження 
1. Ступінь відповідальності за результат власної діяльності. Значущість 
помилки — показує, якою мірою працівник може впливати на результат власної 
праці за різних рівнів складності здійснюваної діяльності. Зі зростанням склад-
ності підвищується ступінь відповідальності, оскільки помилкові дії призводять 
до додаткових зусиль з боку працівника або цілого колективу, що, відповідно, 
означає збільшення емоційного напруження. 
2. Ступінь ризику для власного життя. Мірою ризику є ймовірність настан-
ня небажаної події, яку з достатньою точністю можна виявити зі статистичних 
даних виробничого травматизму на даному підприємстві й аналогічних підпри-
ємствах сфери діяльності. Тому на певному робочому місці аналізують наяв-
ність травмонебезпечних чинників, які можуть створювати небезпеку для життя 
працівників і визначають можливу зону їх впливу. Рекомендується використо-
вувати матеріали атестації робочих місць за умовами праці, які є підставою для 
складання такого переліку. 344 Показником «ступінь ризику для власного життя» характеризують лише ті 
робочі місця, де існує пряма небезпека, тобто робоче середовище загрожує без-
посередньо ураженням реакції (вибух, удар, самозагоряння), на відміну від не-
прямої небезпеки, коли робоче середовище стає небезпечним у разі неправиль-
ної й непередбачуваної поведінки працівника. 
Ризик для власного життя пов’язаний не тільки з травмонебезпечністю, він 
може визначатись і специфікою трудової діяльності в певних соціально-
 
 економічних умовах у країні. Так, високий ризик для власного життя характер-
ний, наприклад, для співробітників правоохоронних органів. 
3. Відповідальність за безпеку інших осіб. Оцінюючи напруженість, необхідно 
враховувати лише пряму відповідальність, що передбачена посадовою інструкці-
єю. Як правило, така відповідальність характерна: для керівників первинних тру-
дових колективів — майстрів, бригадирів, що відповідають за правильну організа-
цію роботи в потенційно небезпечних умовах і стежать за виконанням інструкцій з 
охорони праці і техніки безпеки; працівників, чия відповідальність виходить із са-
мого характеру роботи, — лікарі деяких спеціальностей (хірурги, реаніматологи, 
травматологи), вихователі дитячих дошкільних установ, авіадиспетчери; осіб, які 
керують потенційно небезпечними машинами і механізмами, наприклад, водіїв 
































4. Кількість конфліктних виробничих ситуацій за зміну. Виникнення конф-
ліктних ситуацій у діяльності за багатьма професіями (працівники всіх ланок 
прокуратури, системи МВС, викладачі та ін.) істотно збільшує емоційне наван-
таження і підлягає кількісній оцінці. Кількість конфліктних ситуацій установ-
люється на підставі спостережень. 
Монотонність навантажень 
1 і 2. Кількість елементів (прийомів), необхідних для реалізації простого за-
вдання або операцій, що багато разів повторюються; тривалість (с) виконан-
ня простих виробничих завдань або операцій, що повторюються. Що менша кі-
лькість виконуваних прийомів і що коротший час, то, відповідно, вища 
монотонність навантажень. 
Необхідною умовою для віднесення операцій і дій до монотонних є не тільки їх 
часта повторюваність і мала кількість прийомів, але і їхня одноманітність і, найго-
ловніше, їхня низька інформаційна змістовність, коли дії й операції виконуються 
автоматично і практично не вимагають пильної уваги, обробки інформації і прийн-
яття рішень, тобто практично не задіюють «інтелектуальних» функцій. 
До таких робіт належать практично всі роботи потоково-конвеєрного ви-
робництва — монтажників, слюсарів-складальників, регулювальників радіо-
апаратури, а також інші роботи того самого характеру — штампування, па-
кування, наклеювання ярликів, нанесення маркувальних знаків. На відміну 
від згаданих, існують роботи, які за зовнішніми ознаками належать до моно-
тонних, але, по суті, такими не є, наприклад, робота оператора-програміста 
ПЕОМ, коли короткі, одноманітні й часто повторювані дії містять значну ін-
формаційну компоненту і викликають стан не монотонії, а нервово-
емоційного напруження. 
3. Час активних дій (у % до тривалості зміни). Спостереження за перебігом 
технологічного процесу не належать до «активних дій». Що менший час вико-
нання активних дій і більший час спостереження за перебігом виробничого 
процесу, то, відповідно, вища монотонність навантажень. 
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Найвища монотонність за цим показником характерна для операторів пуль-
тів управління хімічним виробництвом. 
 
 4. Монотонність виробничого оточення (час пасивного спостереження за пере-
бігом технологічного процесу, у % від часу зміни). Що більший час пасивного спо-
стереження за перебігом технологічного процесу, то більш монотонною є робота. 
Даний показник, так само як і попередній, найбільш виражений у трудовій 
діяльності тих, хто працює в режимі очікування (оператори пультів управління 
хімічним виробництвом, електростанціями та ін.). 
Режим роботи 
1. Фактична тривалість робочого дня — виділена самостійним елементом, 
оскільки незалежно від кількості змін і ритму роботи фактична тривалість ро-
бочого дня коливається від 6—8 год (телефоністи, телеграфісти тощо) до 12 год 
і більше (керівники підприємств та організацій). У представників багатьох про-
фесій тривалість зміни становить 12 год і більше (лікарі, медсестри та ін.). Що 
триваліша робота за часом, то більше сумарне за зміну навантаження і, відповід-































2. Змінність роботи — визначається на підставі внутрішньовиробничих до-
кументів, що регламентують режим праці на підприємстві (в організації). Най-
вищий рівень характеризується нерегулярною змінністю в роботі в нічний час 
(медсестри, лікарі та ін.). 
3. Наявність регламентованих перерв та їхня тривалість (без урахування 
обідньої перерви). До регламентованих перерв слід відносити тільки ті, що вве-
дені в регламент робочого часу на підставі офіційних внутрішньовиробничих 
документів, таких як колективний договір, наказ директора підприємства чи ор-
ганізації, або на підставі державних документів — санітарних норм і правил, 
галузевих правил з охорони праці та ін. 
Недостатня тривалість або відсутність регламентованих перерв посилює на-
пруженість праці, оскільки бракує часу на відновлення працездатності протягом 





КЛАСИ УМОВ ПРАЦІ ЗА ПОКАЗНИКАМИ НАПРУЖЕНОСТІ ПРАЦІ 
 
Клас умов праці 
шкідливий (напружена праця) Показники напру-





пеня) 1-го ступеня 2-го ступеня 










них завдань з вибо-














 Продовження табл. 11.3 
Клас умов праці 









ня) 1-го ступеня 2-го ступеня 
1.2. Сприйняття 
сигналів (інфор-




дій не потрібне 
Сприйняття сиг-
налів з дальшим 
корегуванням 
дій і операцій 
Сприйняття сигна-
лів з дальшим зі-
ставленням факти-
чних значень 





















нання завдання і 
його перевірка 
Обробка, перевірка 
і контроль за вико-
нанням завдання 
Контроль і попе-











ком з можливим 
його корегуван-
ням у процесі 
діяльності 
Робота в умовах 
дефіциту часу 
Робота в умовах 









% часу зміни 





редньому за 1 
годину роботи 









стані від очей 
працівника до 
об’єкта розріз-
нення не більш 





більше ніж 5 
мм — 100% 
5—1,1 мм — бі-
льше ніж 50 %; 
1—0,3 мм — до 
50 %; менше ніж 
0,3 мм — до 25 
% 
1—0,3 мм — більше 
ніж 50 %; менше ніж 
0,3 мм — 26—50 % 
менше ніж 0,3 
мм — більше 


































 Продовження табл. 11.3 
Клас умов праці 









ня) 1-го ступеня 2-го ступеня 
2.5. Робота з оп-
тичними прила-
дами (мікроско-



















до 3 до 5 до 6 більше ніж 6 
2.7. Навантажен-
ня на слуховий 
аналізатор (за 
потреби сприй-




слів і сигналів 




слів і сигналів 
від 90 до 70 %. 
Є перешкоди, на 
фоні яких мова 
чутна на відстані 
до 3,5 м 
Розбірливість слів і 
сигналів від 70 до 
50 %. Є перешкоди, 
на фоні яких мова 
чутна на відстані до 
2 м 
Розбірливість 
слів і сигналів 
менше ніж 50%. 
Є перешкоди, на 
фоні яких мова 
чутна на відстані 
до 1,5 м 
2.8. Навантажен-






до 16 до 20 до 25 більше ніж 25 





















Тягне за собою 
додаткові зу-






льну якість основної 
роботи (завдання). 



















































 Продовження табл. 11.3 
Класи умов праці 























немає 1—3 4—8 більше ніж 8 










більше ніж 10 9—6 5—3 менше ніж 3 
4.2. Тривалість 
виконання прос-
тих завдань або 
операцій, що по-
вторюються, с 
більше ніж 100 100—25 24—10 менше ніж 10 
4.3. Час актив-
них дій, % до 
тривалості змі-
ни. У решту часу 
— спостережен-
ня за ходом ви-
робничого про-
цесу 







процесу, % від 
часу зміни) 

































Закінчення табл. 11.3 
 
 Клас умов праці 









ня) 1-го ступеня 2-го ступеня 
5. Режим роботи 
5.1. Фактична 
тривалість ро-
бочого дня, год 







та (без нічної 
зміни) 
Тризмінна робота 




тою в нічний час 
5.3. Наявність 
регламентова-











валості: від 3 до 






































Загальна оцінка напруженості праці встановлюється на основі класів, ви-
значених за кожним показником напруженості, та передбачає врахування таких 
умов: 
1. Незалежно від професійної належності (професії) враховуються всі показ-
ники напруженості праці. Не припускається вибіркова оцінка окремо взятих по-
казників для визначення загальної напруженості праці. 
2. За кожним з показників окремо визначається клас умов праці. У тому разі, 
якщо за характером або особливостями професійної діяльності певний показник 
не обов’язковий (наприклад, немає роботи з екраном відеотермінала або оптич-
ними приладами), то за даним показником ставиться 1-й клас (оптимальний) — 
напруженість праці легкого ступеня. 
3. Для остаточної оцінки напруженості праці оптимальний (1-й) клас установ-
люється, коли 17 і більше показників мають оцінку 1-го класу, а інші віднесені 
до 2-го класу. При цьому немає показників, що належать до 3-го (шкідливого) 
класу. Допустимий (2-й) клас установлюється, коли шість і більше показників 
віднесені до 2-го класу, а інші — до 1-го класу або коли від одного до п’яти по-
казників віднесені до ступенів шкідливості 3.1 і (або) 3.2, а решта показників 
має оцінку 1-го і (або) 2-го класів. Шкідливий (3-й) клас установлюється, коли 
шість або більше показників віднесено до 3-го класу (обов’язкова умова). 
За додержання наведених умов праця належить до: 
1) напруженої 1-го ступеня (3.1), якщо: 
 шість показників мають оцінку тільки класу 3.1, а показники, що залиши-
лися, належать до 1-го і (або) 2-го класів; 350 
 від трьох до п’яти показників належать до класу 3.1, а від одного до трьох 
показників віднесено до класу 3.2; 
2) напруженої 2-го ступеня (3.2), якщо: 
 шість показників віднесено до класу 3.2; 
 більше ніж шість показників віднесено до класу 3.1; 
 
  від одного до п’яти показників віднесено до класу 3.1, а від чотирьох до 
п’яти показників — до класу 3.2; 
 шість показників віднесено до класу 3.1 і є від одного до п’яти показників 
класу 3.2. 
Якщо понад шість показників мають оцінку 3.2, напруженість праці оціню-
ється на один ступінь вище — клас 3.3 
 
 


































оцінки умов праці за показниками напруженості праці 
(рекомендований) 
 
Прізвище, ініціали Сидоров В. Р. стать чоловіча  
Професія майстер  
Підприємство Машинобудівний завод  
Короткий опис виконуваної роботи: Здійснює контроль за роботою бригади, контролює 
якість роботи, забезпечує наявність матеріалів і контролює ефективність використання 
устаткування, здійснює роботу на верстатах і з вимірювальними приладами, провадить 
роботу з технічною документацією, складає звіти і т. ін.  
 
Показник Клас умов праці 
 1 2 3.1 3.2 3.3 
1. Інтелектуальні навантаження 
1.1 Зміст роботи   +   
1.2 Сприйняття сигналів і їх оцінка   +   
1.3 Розподіл функцій за ступенем складності завдання   +   
1.4 Характер виконуваної роботи   +   
2. Сенсорні навантаження 
2.1 Тривалість зосередженого спостереження  +    
2.2 Частота сигналів за одну годину роботи +     
2.3 Кількість об’єктів одночасного спостереження +     
2.4 Розмір об’єкта розрізнення за тривалості зосередженої уваги  +    
2.5 Робота з оптичними приладами за тривалості зосере-дженої уваги +     
2.6 Спостереження за екраном відеотермінала +     
2.7 Навантаження на слуховий аналізатор   +   
2.8 Навантаження на голосовий апарат +     
i 
 
 Закінчення  
Показник Клас умов праці 
 1 2 3.1 3.2 3.3 
3. Емоційні навантаження 
3.1 Ступінь відповідальності за результат власної діяльнос-ті. Значущість помилки 
   +  
3.2 Ступінь ризику для власного життя +     
3.3 Відповідальність за безпеку інших осіб +     
3.4 Кількість конфліктних виробничих ситуацій за зміну   +   
4. Монотонність навантаження 
4.1 Кількість елементів, необхідних для реалізації простого завдання або операції, що багато разів повторюється  +    
4.2 Тривалість виконання простих завдань або операцій, що повторюються +     
4.3 Час активних дій +     
4.4 Монотонність виробничого оточення +     
5. Режим роботи 
5.1 Фактична тривалість робочого дня  +    
5.2 Змінність роботи   +   
5.3 Наявність регламентованих перерв і їхня тривалість   +   
Кількість показників у кожному класі 10 4 8 1  































Примітка. Понад шість показників належать до класу 3.1, тому загальна оцінка напруженості праці майстра 
відповідає класу 3.2. 
11.3. СКЛАДНІСТЬ ПРАЦІ: СУТНІСТЬ,  
ОЗНАКИ, КЛАСИФІКАЦІЯ, МЕТОДИ ВИЗНАЧЕННЯ 
Складність праці — характеристика, що відбиває глибину теоретичних знань та 
досконалість практичних навичок працівника, необхідних для виконання роботи. 
Ознаки, що визначають складність праці, ураховують характер та особливості 
трудової діяльності працівників, зміни у змісті праці, якісні аспекти праці. 
! 
Для забезпечення зіставності різнорідних робіт зазначені ознаки мають бути 
загальними та прийнятними для всіх видів трудової діяльності.  352 
Установлюючи ознаки оцінки складності праці, слід виходити з такого: 
 складність робіт визначається перш за все їхнім змістом, оскільки що склад-
ніші трудові функції працівника, то, безперечно, складніша його праця; 
 велике значення має різноманітність робіт. Що різноманітніші завдання, 
які доводиться розв’язувати працівникові, то складніша його праця. Працівники 
виконують свої посадові обов’язки з різною мірою самостійності: під безпосе-
 
 реднім оперативним керуванням у межах чітко регламентованого завдання або 
самостійно на основі затвердженої програми; самостійно на основі загальних 
вказівок або керуються детальним розглядом способів і методів розв’язання по-
ставленого завдання; 
 праця значної частини керівників та фахівців пов’язана з підлеглими, тому 
масштаб і складність керування треба також ураховувати як чинник, що визна-

































                     
 кожен працівник незалежно від посади несе відповідальність за доручену 
справу. Проте відповідальність як ознака складності роботи є невіддільною від 
функцій, що визначають зміст праці. Тому що складніші функції працівника, то 
вища його відповідальність з погляду впливу на ефективність діяльності та мож-
ливих негативних наслідків у разі припущення помилки. Разом з тим у певної 
категорії працівників через специфіку змісту та умов праці існує додаткова від-
повідальність стосовно до визначеної посадовими обов’язками. Така відповіда-
льність в оцінці складності робіт розглядається як окремий чинник. 
На основі аналізу робіт, що виконуються працівниками різних професійно-
кваліфікаційних категорій, виділяють такі ознаки складності їхньої праці1: 
 характер робіт, які становлять зміст праці; 
 різноманітність (комплексність) робіт; 
 самостійність виконання робіт; 
 масштаб та складність керування; 
 додаткова відповідальність. 
При цьому перша ознака характеризує технологічну складність трудового 
процесу, чотири інші більшою мірою обумовлені організацією праці.  
Диференціація вимог до знань та вмінь фахівців дає можливість установити 
такі групи складності праці: 
 максимальна (особливо складні роботи); 
 середня (роботи високої та підвищеної складності); 
 мінімальна (роботи середньої складності). 
До особливо складних належать комплексні роботи. Фахівці, що їх викону-
ють, повинні мати не тільки професійні знання, але й орієнтуватись у суміжних 
сферах діяльності, використовувати прогресивний практичний досвід, володіти 
необхідними знаннями і здібностями для підвищення ефективності праці. 
До високої й підвищеної складності належать різноманітні роботи, виконан-
ня яких здійснюється, як правило, самостійно на основі загальних вказівок керів-
ника. Фахівці, що їх виконують, повинні володіти глибокими професійними 
знаннями і необхідним практичним досвідом. 
До середньої складності належать роботи, що повторюються в межах регла-
ментованого завдання, в якому визначаються можливі методи розв’язання за-
вдань, що стоять перед виконавцем, наводяться керівні й нормативні матеріали, 
необхідні у процесі праці. 
В оцінюванні складності праці застосовуються дві групи методів: 
1) сумарні (неаналітичні); 
2) аналітичні. 
 
1 Методические рекомендации по оценке сложности и качества работы специалистов (для установления квалификационных категорий и дифференциации должностных окладов) / М.П. Лозневая и др. — М.: Эко-номика, 1989. 
 
 Метою сумарних методів є складання переліків робіт, розміщених у порядку 
збільшення чи зменшення їхньої складності, без кількісної оцінки. Використан-
ня аналітичних методів оцінки передбачає кількісну характеристику складності 
робіт. 
Серед сумарних методів виділяють: 
 метод ранжирування робіт; 
 метод рядів; 
 метод класифікації (розрядів). 
Відповідно до методу ранжирування робіт1 робочий процес розглядається 
як єдине ціле, а для порівняння робіт різних видів використовуються назви по-
сад або посадові інструкції. Цей метод легкий і зрозумілий у використанні та 
застосовується в невеликих організаціях з обмеженою кількістю посад. Однак 
йому притаманні потенційні вади: ранжирування робіт можливе з використан-
ням неповного обсягу інформації, оскільки детальний аналіз змісту роботи не 
провадиться, тому обґрунтування певного варіанта ранжирування робіт може 
викликати ускладнення; немає вказівок щодо міри відмінностей між рангами 
робіт; на ранжирування справляють вплив працівники, які виконують роботу, а 
не сама робота; уведення нових видів робіт у розроблений варіант ранжируван-































Використання методу рядів2 передбачає попарне порівняння робіт між со-
бою, у результаті чого встановлюється, яка з них складніша. Так кожна робота 
послідовно порівнюється з усіма іншими. Більш складні роботи позначаються 
певною позначкою, і далі за кількістю таких позначок роботи розподіляються в 
порядку збільшення чи зменшення складності. Таке групування провадиться 
фахівцями, які добре обізнані зі змістом та особливостями певного виду діяль-
ності. За результатами їхніх оцінок визначається середня оцінка для встанов-
лення порядкового номера у класифікації робіт. Спочатку складаються єдині 
ряди за окремими підрозділами, потім формуються єдині ряди на рівні підпри-
ємства (організації). 
Метод рядів базується на сумарних оцінках, що встановлюються на основі 
досвіду, і він не пов’язаний із жорстко визначеною формальною системою ква-
ліфікаційних ознак. У процесі експертної оцінки окремі ознаки можуть братися 
до уваги, проте їх значення не встановлюється згідно з передбаченою заздале-
гідь шкалою оцінок. Метод рядів придатний до використання в умовах невели-
кого підприємства чи окремих підрозділів за незначного діапазону складності 
робіт та відносно обмеженої чисельності працівників. 
Кількість порівнянь N, які треба виконати, використовуючи цей метод, роз-
раховується за формулою3 
2
PP2 N ,  354 
де Р — кількість робіт (посад). 
                      
1 Управление человеческими ресурсами / Под ред. М. Пула, М. Уорнера. — СПб.: Питер, 2002. — 1200 с. 
2 Гомберг Я.И. Редукция труда. — М.: Экономика, 1965. — 142 с. 
3 Чемеков В.П. Грейдинг: технология построения системы управления персоналом. — М.: Вершина, 
2007. — 208 с. 
 
 Формування єдиного списку робіт на основі послідовного їх порівняння на ве-
ликому підприємстві ускладнюється у зв’язку з великою кількістю робіт та потре-

































                     
У разі використання методу класифікації (методу розрядів) розв’язується 
питання про кількість кваліфікаційних груп (рангів, розрядів) та будується кла-
сифікаційна система за низкою критеріїв. Далі за групами визначаються най-
більш загальні ознаки (критерії) робіт, що відображають рівень їх складності, і 
на цій основі кожну роботу відносять до певної кваліфікаційної групи. При 
цьому сумарно оцінюються кілька ознак: необхідні спеціальні знання, фізичне 
навантаження та розумове напруження, відповідальність, вплив умов праці то-
що. Для складання кваліфікаційних характеристик можуть використовуватися 
посадові інструкції. 
Установлення кваліфікаційних груп не є результатом попереднього поглиб-
леного аналізу, а має емпіричний характер. Тому застосування цього методу з 
метою уточнення меж між групами супроводжується розробкою каталогів роз-
рядів (рангів) з детально систематизованими списками типових прикладів. Ме-
тод, поєднаний з такою систематизацією, заведено називати методом каталогі-
зації. Застосування цього методу значно ускладнюється, коли порівнювані 
роботи характеризуються високими вимогами, що належать до різних кваліфі-
каційних ознак. Наприклад, складність однієї роботи визначається в основному 
професійними знаннями й уміннями, іншої — великим напруженням у процесі 
виконання роботи й відповідальністю. 
Метод класифікації (метод розрядів) є відносно простим у застосуванні, не-
складним для розуміння, менш суб’єктивним, ніж метод ранжирування, оскіль-
ки види робіт порівнюються за класифікаційними ознаками. Він успішно засто-
совується для оцінювання праці службовців і багатьох державних посад. У 
розроблену класифікацію легко вводяться нові види праці. Найбільш доцільно 
використовувати даний метод у тих підрозділах, де можна точно визначити ко-
ло професійно-кваліфікаційних завдань. Проте за значного розмаїття завдань 
роботу складно зіставити з обмеженим описом розряду, хоч це й можна зроби-
ти, застосовуючи не такі точні визначення, що дає експертам більшу гнучкість у 
прийнятті рішення. Недоліком цього методу є довільність і суб’єктивізм у ви-
значенні кількості груп (рангів, розрядів). 
Серед аналітичних методів оцінки складності праці слід виокремити: 
 метод порівняння факторів; 
 баловий метод (метод точкових оцінок1); 
 метод визначення провідного графічного профілю. 
Сутність методу порівняння факторів полягає у виділенні основних квалі-
фікаційних факторів. Як правило, їх п’ять: кваліфікація, вимоги інтелектуально-
го характеру, фізичні вимоги, відповідальність, умови праці. Далі вибираються 
основні (ключові) види робіт, які являють собою всі види праці на підприємстві, 
та встановлюється значення кожного фактора за всіма основними роботами. 
Значення фактора фіксується номером, який визначає місце роботи в загально-
му переліку робіт стосовно до даного фактора. Кількість номерів залежить від 
кількості різних видів робіт. 
 
1 Управление человеческими ресурсами / Под ред. М. Пула, М. Уорнера. 
 
 Якщо значення за складністю фактора встановлюється комісією, то виво-
диться середнє число з оцінок окремих членів комісії. У підсумку визначається 
приблизна оцінка робіт за факторами (табл. 11.4). 
Таблиця 11.4 
ЗНАЧЕННЯ ФАКТОРІВ ЗА ВИДАМИ РОБІТ (СПЕЦІАЛЬНОСТЯМИ) 







Інструментальник 1 1 2 1 4 
Механік (І розряд) 2 2 3 2 3 
Електрик (І розряд) 3 3 4 3 5 
Складальник (І розряд) 4 4 5 5 2 
































Оскільки величина ставки заробітної плати розглядається як сукупність еле-
ментів, що визначаються наведеними факторами, накреслюється частка кожно-
го фактора у формуванні ставки, або ставка за основними роботами розподіля-
ється за факторами на кілька складників. Ці оцінки факторів також приводяться 
до середніх величин (табл. 11.5). 
Таблиця 11.5 
РОЗПОДІЛ СТАВОК ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ ЗА ФАКТОРАМИ 
Кваліфікація Інтелектуаль-ні вимоги Фізичні вимоги Відповіда-льність Умови праціРобота 
(спеціальність) 
Ставка заро-бітної плати в грошових одиницях 1* 2 1 2 1 2 1 2 1 2 
Інструментальник 20 1 9,0 1 5,0 2 2,0 1 3,0 4 1,0 
Механік (І раз-
ряд) 18 2 8,0 2 4,0 3 1,0 2 2,0 3 3,0 
Електрик (І роз-
ряд) 16 3 6,0 3 3,0 4 3,0 3 1,5 5 2,5 
Складальник (І 
розряд) 14 4 4,0 4 2,5 5 1,5 5 1,0 2 5,5 
Двірник 12 5 2,0 5 1,0 1 4,0 4 0,5 1 4,5 
* Стовпчики «1» і «2» означають відповідно порядковий номер оцінок і кількість грошових одиниць за 
факторами. 
 
Після цього перевіряється, чи відповідає значення кожного фактора його 
грошовій оцінці (табл. 11.6). 356 
Різниця в оцінках роботи має бути усунута способом корегування значення 
фактора і його грошової оцінки. Якщо не вдається узгодити оцінки для даного 
виду роботи, вона виключається зі списку основних видів роботи. Після цього 
кожна з інших робіт порівнюється з ключовими роботами стосовно кожного 
фактора. У підсумку ставка заробітної плати працівника визначається як сума 
значень окремих факторів у грошових одиницях. 
 
 Характерною особливістю даного методу є те, що тарифні ставки для клю-
чових видів роботи вважаються доволі обґрунтованим еталоном, стосовно якого 
формуються ставки для інших робіт. 
Таблиця 11.6 








































1* 2 1 2 1 2 1 2 1 2 
Інструментальник 1 1 1 1 3+* 2+ 1 1 4+ 5+ 
Механік (І розряд) 2 2 2 2 5+ 3+ 2 2 3 3 
Електрик (І розряд) 3 3 3 3 2+ 4+ 3 3 5+ 4+ 
Складальник (І розряд) 4 4 4 4 4+ 5+ 4+ 5+ 2+ 1+ 
Двірник 5 5 5 5 1 1 5+ 4+ 1+ 2+ 
* Різниця в оцінках у даній таблиці позначена плюсом. 
 
Міра стабільності системи оцінок складності робіт за цим методом залежить 
від стійкості ставок заробітної плати. У разі їх перегляду за основними робота-
ми необхідно перераховувати всі інші ставки. Крім того, розподіл ставок заро-
бітної плати відповідно до значення кваліфікаційних факторів є результатом 
довільних оцінок. 
Баловий метод передбачає аналіз різних робіт через диференційований роз-
гляд ознак, загальних для всіх видів праці, та оцінку їхніх значень у балах. Ви-
користання даного методу здійснюється в такій послідовності: 
 установлення ознак оцінки складності робіт та їх питомої ваги в інтеграль-
ній оцінці; 
 визначення кількості ступенів кожної ознаки та критеріїв віднесення до 
них робіт; 
 розробка шкали балової оцінки складності; 
 розрахунок складності виконання конкретної роботи; 
 визначення інтегрального показника складності робіт, що входять до поса-
дових обов’язків виконавця. 
Принциповим питанням у проведенні аналітичної оцінки складності робіт є 
становлення питомої значимості ознак, що характеризує вплив кожної з них на 
інтегральну величину складності. 
Найбільш реальною на даній стадії розробки аналітичного методу виявилась 
експертна оцінка значущості ознак. Відповідно до проведеного експертного 
опитування в організаціях, що виконували рекомендації щодо використання да-
ного методу, одержано результати оцінювання значимості ознак складності 
(табл. 11.7). 
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Правильність цих значень можна перевірити лише емпірично. Тобто встано-
вити, чи забезпечує прийнята питома значимість такий розподіл робіт за склад-
ністю, що відповідає уявленням залучених до розв’язання цього питання експер-





ЕКСПЕРТНІ ОЦІНКИ ОЗНАК СКЛАДНОСТІ 
Ознаки складності Питома значимість ознаки в загальній оцінці скла-дності робіт 
Характер робіт, що становлять зміст праці 0,30 
Різноманітність (комплексність) робіт 0,15 
Самостійність виконання робіт 0,25 
Масштаб і складність керування 0,15 
Додаткова відповідальність 0,15 
Отже, дані таблиці свідчать, що в оцінюванні складності робіт перші позиції 
належать таким її ознакам, як характер робіт, що становлять зміст праці (0,3), і 
самостійність виконання роботи (0,25), тоді як різноманітність робіт, масштаб і 
складність керування, додаткова відповідальність мають однакову значимість 
(0,15). Слід зазначити, що значимість цих ознак може переглядатися внаслідок 































Важливим моментом використання балового методу є встановлення кількос-
ті ступенів наведених раніше ознак. Тобто за кожною з ознак оцінки складності 
робіт установлені ступеневі розмежування, обумовлені якісними відмінностями 
у праці, та критерії віднесення до них конкретних робіт. При цьому визначеним 
ступеням складності мають відповідати характеристики, які розглядаються в 
порядку поступового ускладнення робіт.  
Для вираження якісних відмінностей у трудових функціях працівника треба 
встановити для кожного рівня прийнятих оцінних ознак складності робіт умов-
ну кількісну міру, тобто певну кількість балів, і скласти таблицю балової оцін-
ки. Умовно кількісну міру для кожного рівня встановлено виходячи з п’яти 
ознак, якими характеризується складність робіт, їх питомої ваги в загальній 
складності робіт і кількості рівнів кожної ознаки. 
З огляду на те що кількість балів з кожним рівнем наростає рівномірно, ба-
лові оцінки ступенів складності ознак можна визначити як добуток питомої ва-
ги ознаки на відповідний ступінь (табл. 11.8). 
Після встановлення ознак, що характеризують складність робіт, їхньої пито-
мої ваги в загальній оцінці складності робіт, визначення кількості ступенів (рів-
нів) кожної ознаки та їх умовної кількісної міри розраховуються показники 




ijk xaS  1 , 
де Sk — показник складності k-ї роботи, балів; 
n — кількість ознак складності; 









БАЛОВІ ОЦІНКИ ОЗНАК, ЩО ВИЗНАЧАЮТЬ СКЛАДНІСТЬ ФУНКЦІЙ ПРАЦІВНИКІВ 






























































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
0,3 0,6 0,9 1,2 1,5 1,8 2,1 2,4 2,7 3,0 Характер робіт, що визначають зміст праці 3,0 0,3 10 Інформаційно-технічні робо-ти Аналітико-конструктивні роботи Організаційно-адміністративні роботи 
0,15 0,3 0,45 0,6 0,75 0,9 1,05 1,2   Різноманітність ро-
біт 
1,2 0,15 8 Прості роботи в межах вузькоспеціалізованої сфери діяльності 
Роботи, що провадять-ся в межах підрозділу Виконання комплексних робіт   
0,25 0,5 0,75 1,0 1,25 1,5 1,75 2,00 Самостійність ви-конання робіт 
2,0 0,25 8 Роботи, що виконуються під безпосереднім керуванням 
Роботи, що виконуються під оперативним і загальним керуванням 
Роботи, що ви-конуються са-мостійно 
  
0,15 0,3 0,45 0,6 0,75 0,9 1,05 Масштаб і склад-ність керування 
1,05 0,15 7 Керування підрозділа-ми, що включені 
в склад відділу 








0,15 0,3 0,45 0,6 0,75 0,9 1,05 Додаткова відпові-дальність 1,05 0,15 7 Матеріальна Моральна 
 
  
 Сумарний показник складності розраховується стосовно до конкретної поса-
ди і являє собою середнє значення, оскільки складається із середніх значень по-
казників складності окремих робіт. 
Балово-факторний метод передбачає диференційований аналіз робіт за 
встановленою системою факторів. 
Як правило, застосовуються такі фактори: кваліфікація, зусилля, відповіда-
льність, умови праці. Вони поділяються на низку підфакторів. У результаті 
встановлюється 10—15 факторів. У деяких схемах оцінки виділяється 30—40 
факторів (табл. 11.9). 
Таблиця 11.9 
ФАКТОРИ СКЛАДНОСТІ РОБОТИ І ЇХ ОЦІНКА ЗА РІВНЯМИ 
Бали за ступенями 
Фактори 




Кваліфікація       
1. Освіта 14 28 42 56 70 250 
2. Досвід 22 44 66 88 110  
3. Ініціативність та винахідництво 14 28 42 56 70  
Зусилля       
4. Фізичне 10 20 30 40 50 75 
5. Розумове і зорове 5 10 15 20 25  
Відповідальність за:       
6. Обладнання чи технологічний процес 5 10 15 20 25 100 
7. Матеріали чи вироби 5 10 15 20 25  
8. Безпеку інших 5 10 15 20 25  
9. Роботу інших 5 10 15 20 25  
Умови праці       
10. Виробничі умови 10 20 30 40 50 75 
































На думку дослідників, якщо факторів багато, то складно правильно розме-
жувати й оцінити значення кожного з них. У цьому разі може виникнути пере-
кручення, що його зумовлює ефект Гало, який полягає в тенденції поширення 
оцінок одних кваліфікаційних факторів на інші. 
386 
Найбільш характерною особливістю балово-факторного методу є оцінка ро-
біт за рівнями факторів, у зв’язку з чим кожний фактор поділяється на кілька 
рівнів. Практика довела, що слід обмежитися не більше ніж п’ятьма рівнями, 
оскільки в такій кількості їх можна виразно уявити в нашій свідомості й дати 
 
 описову якісну характеристику (незначний, малий, середній, великий, дуже ве-
ликий). 
За кожним фактором установлюються критерії поділу за рівнями, що супро-
воджуються типовими прикладами робіт. Далі визначається питома вага кожно-
го фактора у відсотках до максимально можливої загальної кількості балів. Від-
повідно до питомої ваги фактора встановлюється кількість балів за рівнями. 
Залежно від характеру зростання складності робіт застосовуються шкали оцінок 
рівнів факторів зі зростанням в арифметичній чи геометричній прогресії. 
Оцінювати робочі місця за рівнями факторів можна двома способами: або 
кожна робота оцінюється за всіма факторами; або всі роботи оцінюються за кож-
ним фактором. Перевагою другого способу є те, що він дозволяє більш чітко 
подати відмінності у складності робіт за кожним фактором окремо та обмежує 
































Метод визначення провідного графічного профілю Хея застосовується в 
багатьох країнах, особливо він популярний у Сполучених Штатах Америки та 
Великобританії. В основному даний метод використовується для керівників і 
кваліфікованих фахівців, але останнім часом його частіше застосовують і для 
інших категорій працівників. Метод Хея є балово-факторним і дає можливість 
оцінити робочі місця за кількома параметрами, об’єднаними у три універсальні 
фактори, а саме: 
 знання; 
 творчий потенціал; 
 відповідальність. 
За кожним фактором виокремлюються кілька рівнів вимог до певної посади. 
Ці рівні достатньо детально описуються в таблицях для кожного фактора у ви-
гляді розгорнутих текстових описів. 
Оцінювання посади передбачає реалізацію таких етапів: 
1. Для посади визначається рівень за кожним фактором і присвоюється 
якісна оцінка, тобто відповідне позначення, що показує рівень посади за фа-
ктором (A, B, C, D, E… — для професійних знань, 1, 2, 3… — для комуніка-
тивних навичок, І, ІІ — для широти застосування, % — для розумової діяль-
ності тощо). 
2. Здобуті якісні оцінки переводяться в бали за спеціальними таблицями. 
3. Бали за кожною шкалою підсумовуються, і визначається кількість балів 
для посади. 
4. Здійснюється розрахунок грейду (рівня оплати) посади. 
5. Рівням оплати присвоюється грошове значення (мінімальне і максимальне). 
6. Діапазон розміру заробітної плати вказується у довідкових таблицях для 
кожної посади. 
Фактор знання охоплює субфактори: професійні знання, складність і різно-
манітність, навички взаємодії з людьми.  387
Оцінювання за субфактором професійні знання. Професійні знання вклю-
чають навички досліджень, аналітичні і розумові навички. Вони вимірюються 
за глибиною чи широтою, оскільки робоче місце може потребувати або широ-
ких знань у вузькій сфері (глибина), або поверхових знань про велику кількість 



































Таблиця 11.10 i 
ОПИС РІВНІВ ПРОФЕСІЙНИХ ЗНАНЬ 
Рівень Характеристика 
C 
Досвідчений у застосуванні процедур і методик виконання робіт, які точно визна-
чені і лінійні (виконуються послідовно) Можуть бути потрібні навички застосування 
спеціалізованих технік чи засобів (програмне забезпечення). Виконує різноманітні 
адміністративні функції щодо забезпечення діяльності 
D 
Використовує спеціалізовані навички для виконання старшої адміністративної ро-
боти. Навички можуть бути набуті як за допомогою навчання, так і завдяки знач-
ному досвіду виконання робіт. Добре знає практичні процедури чи системи. Може 
бути потрібна додаткова глибина чи широта стосовно до окремих функцій. На 
цьому рівні також виконуються деякі професійні роботи 
E 
Потрібні розуміння і застосування основ теоретичних знань, які зазвичай здобу-
ваються через формальну академічну підготовку чи значний обсяг предметних 
знань, здобутих на практиці. 
Робота на даному рівні, як правило, вимагає спеціалізованих знань у таких сфе-
рах, як планування, законодавство, дослідження, бухгалтерський облік, зв’язок 
тощо. Робота вимагає розуміння і застосування принципів, концепцій і методів, 
пов’язаних з цими знаннями. На цьому рівні важливо розуміти, «чому» треба ро-
бити тим чи іншим способом, у доповнення до «що» і «як» треба робити. Даний 
рівень також включає робочі місця, для яких потрібні широкі знання в різних сфе-
рах 
F 
Роботи на даному рівні вимагають практичного застосування предметних знань у 
широкому діапазоні ситуацій. Робочі місця цього рівня потребують професійної 
сформованості навичок, коли теоретичні знання доповнені реальним досвідом ро-
боти чи підвищені завдяки додатковому навчанню за спеціалізацією. Головне — 
практичне застосування знань, а не їх набуття. Цей рівень також включає ті робочі 
місця, на яких потрібні знання в кількох спеціалізованих сферах 
G 
Робочі місця на цьому рівні вимагають виняткового рівня експертних знань (з особли-
вою глибиною) щодо питань діяльності департаменту чи у сфері експертизи. Це — 
винятковий рівень експертних знань (досвід і глибинні знання), які дозволяють 
експертам визначати політику і практику під час виконання функцій. Необхідне 
відмінне володіння теорією, принципами і комплексними методиками у своїй сфе-
рі. Цей рівень також характерний для робочих місць, на яких потрібно провадити 
експертизу в кількох спеціалізованих сферах. У цьому разі даний рівень визначе-
ний через необхідність використання знань у широкому діапазоні сфер 
 
Оцінювання за субфактором складність і різноманітність. Цей субфактор 
включає аналітичні й концептуальні навички, які необхідні для виконання робіт 
із планування, організації, консультування, інтеграції, координації, розробки й 
управління підлеглими. Під різноманіттям мають на увазі відмінності в цілях 






































ОПИС РІВНІВ ФАКТОРА «СКЛАДНІСТЬ І РІЗНОМАНІТНІСТЬ» 
Рівень Характеристика 
І 
Робить індивідуальний внесок у виконання комплексних завдань чи комбінацію за-
вдань і функцій. Від співробітника потрібно розуміння того, як його робота співвідно-
ситься з роботою інших співробітників організації. Може бути залучений до робіт, які 
вимагають знання інших підрозділів чи сфер діяльності підприємства, але не потре-
бують спільних зусиль щодо одержання загального результату. Цей рівень характер-
ний для робочих місць, на яких виконують самостійні наукові дослідження, агентів з 
продажу, спеціалістів із планування кар’єри. 
Також до цього рівня належать керівники нижньої ланки, які мають планувати, конт-
ролювати та оцінювати роботу підлеглих 
ІІ 
Посади на даному рівні мають широкі внутрішньовідомчі можливості зі значним впли-
вом на організацію. Для даної категорії є типовими посади, на яких потрібно управля-
ти різноманітними функціями і завданнями через підлеглих. Підконтрольна їм діяль-
ність співвідноситься із загальними цілями компанії, тому дуже важлива координація 
робіт з іншими підрозділами компанії чи зовнішніми організаціями. Ключовою є здат-
ність під час виконання своїх функцій об’єднувати різні погляди, думки, інтереси, що 
їх мають інші підрозділи та організації 
 
Оцінювання за субфактором навички взаємодії з людьми. Ці навички необ-
хідні для безпосередньої міжособистісної взаємодії з колегами, командами, клі-
єнтами, членами сім’ї, громадськістю, ураховуючи зміни рівня відповідальності 





ОПИС РІВНІВ НАВИЧОК ВЗАЄМОДІЇ З ЛЮДЬМИ 
Рівень Характеристика 
1 
Робота на цьому рівні передбачає взаємодію з метою одержання чи подання інфор-
мації. Достатньо наявності навичок коректно ставити запитання й одержувати 
роз’яснення. Вимоги до навичок можуть включати технічну чи функціональну специ-
фіку взаємодії (наприклад, використання спеціальних термінів) 
2 
Робота на даному рівні потребує регулярного впливу на поведінку інших людей з ме-
тою зміни їхньої думки чи переконання, а також поваги до поглядів іншої людини. Мо-
же виникати потреба доведення змісту технічної чи функціональної інформації у про-
стій і зрозумілій формі для неспеціалістів у даній сфері. Цей рівень навичок, як 
правило, потрібен для посад, на яких здійснюється розподіл робіт, спостереження і 
контроль за ходом виконання, оцінка результатів, а також для посад, на яких відпові-
дають за розвиток і підготовку співробітників 
3 
Вищий рівень навичок взаємодії, як правило, потрібен для посад, на яких мають зна-
чний вплив на інших людей усередині чи за межами організації. Ці посади вимагають 
добре розвинутого розуміння механізмів поведінки людей і тих факторів, які виклика-
ють зміни в поведінці. Також до даного рівня відносять робочі місця, на яких часто ви-
никають конфліктні ситуації, що потребують навичок їх розв’язання чи зниження на-





 Незважаючи на те що три субфактори фактора «знання» мають свої власні шка-
ли, застосовується ефект множення, оскільки вони не можуть розглядатися відо-
кремлено. Впливаючи один на одного, вони збільшують рівень їх індивідуального 
внеску в загальний рівень для фактора «знання». Наприклад, якщо робоче місце 
має оцінки: професійні знання — F, складність і різноманітність — I, взаємодія з 
іншими людьми — 3, бал може бути розрахований через комбінацію рядка F, стов-
пця I і рівня 3 навичок взаємодії в цьому стовпці (табл. 11.13). Може вийти три зна-
чення — 264, 304, 350. Робочому місцю відповідає середнє значення. 
Таблиця 11.13 
Складність і різноманітність робіт  
І ІІ 
Навички взаємодії з людьми  
1 2 3 1 2 3 



































































































































У розрахунку конкретних значень балів використовувалося базове положен-
ня Хея про те, що відмінності між рівнями субфакторів є значимими для кроку, 
рівному 15%. 
Фактор творчий потенціал характеризує оригінальність, інноваційність ми-
слення, завдяки яким людина може створювати нові результати. Творчий поте-
нціал вимірюється інтенсивністю, з якою використовуються знання. Тому твор-






ОПИС РІВНІВ ТВОРЧОГО ПОТЕНЦІАЛУ 
Рівень, % Характеристика 
22 
Ситуації, в яких більшість варіантів рішень відомі з попереднього досвіду 
Процедури дещо різноманітні 
Процедури, попередні рішення, за якими набувають форми стандартів 
Рішення знаходяться швидко і базуються на робочих знаннях чи досвіді 
i 
 
 Продовження табл. 11.14 
Рівень, % Характеристика 
25 
Проблеми і рішення стандартизовані 
Робота щодня планується й організовується 
Думка формується відповідно до встановлених принципів, минулого досвіду і 
стандартів 
Завжди є підтримка 
Завдання можуть розв’язуватися кількома процедурами чи прецедентами відпо-
відно до мінливих умов, пріоритетів чи ситуацій, які виникають на роботі 
Деякі нові застосування 
29 
Проблеми стандартні, рішення відомі 
Зміна робочих пріоритетів потребує розширення процедур, що використовуються 
Забезпечений доступ до допомоги (з боку керівництва, досвідчених експертів, 
експертних систем тощо) 
Рішення знаходяться в певних рамках, і розвиваються нові процеси 
33 
Проблеми і рішення відомі 
Різноманітні й мінливі ситуації впливають на використання різних професійних, 
технічних, наукових принципів і знань 
Первинний аналіз і надання деяких рекомендацій 
Мислення характеризується чітко поставленими цілями, функціональною прак-
тикою і прецедентами 
Первинна ідентифікація та аналіз із наданням рекомендацій 
Працівник здатний самостійно визначати, наскільки досягнуто мети 
Рішення знаходяться в межах власних знань і досвіду 
38 
Проблеми відомі, рішення не відомі 
Широта для роботи у великій кількості сфер з певними цілями і принципами 
Розробка нових процедур, виявлення й аналіз ініціатив у сфері програм, розвит-
ку політики і досліджень 
Ідентифікація, визначення й аналіз альтернативних способів виконання робіт, 
тобто аналітичне, оцінне і (або) конструктивне мислення 
Вищий рівень оперативного мислення 
Рішення в основному знаходяться в межах власних знань і досвіду 
43 
Потрібно аналітичне інтерпретаційно-оцінне мислення. Перший рівень вимог на 
стратегічному рівні управління 
Значна широта для вибору з великої кількості професійних і теоретичних прин-
ципів, що належать до різних і мінливих ситуацій 
Розробка програм, політик і дослідних ініціатив 
Загальна мета відома, але працівник визначає способи її досягнення 
Проблеми часто унікальні і не мають прецедентів 
Проблеми маловідомі. Проблеми і рішення вимагають виділення зі сфери завдань 
Передбачається можливість багатьох рішень. Потрібні дослідження і планування 
50 
Проблеми і рішення мають бути виділені зі сфери завдань 
Використовує широко визначені політики і специфічні цілі для оцінювання й під-
готовки рішень щодо мінливих ситуацій 
Даний рівень креативності характеризує комплексні вимоги до аналітичних, тех-
нічних і (або) управлінських якостей (здатності інтерпретувати та оцінювати) 
Проблеми часто мають стратегічне значення і (або) перебувають у центрі дослі-


































 Закінчення табл. 11.14 
Рівень, % Характеристика 
57 
Робота полягає в розв’язанні важливих проблем і знаходженні неординарних рішень. 
У межах політики компанії і певних організаційних цілей. Оцінювання і розвиток 
рішень у мінливих ситуаціях. 
Дуже складні комплексні аналітичні, технічні та управлінські проблеми (здатність 
інтерпретувати та оцінювати). 
Робота сфокусована на новаторських проблемах 
 
Оскільки творчий потенціал являє собою відсоток використання знань, рі-
































Фактор відповідальність. Відповідальність — це міра, якою робоче місце 
має прямий вплив на кінцеві результати, з урахуванням важливості цих резуль-
татів для організації. Тому під час оцінювання відповідальності необхідно роз-
глядати її у співвідношенні з творчим потенціалом чи робити оцінку профілю 
робочого місця. 
Профіль робочого місця визначає характер робіт і використовується для 
встановлення точок відповідальності. В організації можна виділити три типові 
різновиди роботи: дослідження і розробка рекомендацій (творчий потенціал), 
одержання конкретних результатів і координація сукупності робіт (відповідаль-
ність), а також баланс між цими двома видами. Фактори «відповідальність» і 





ОПИС ПРОФІЛІВ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ 
Профіль Крок Опис 
R3 +3 
Координація («безпосередня відповідальність») 




Приймає остаточні рішення у своїй сфері відповідальності, у рамках полі-
тики компанії та законодавства. 
R1 +1 Процес. Може бути залучений до розробки (аналізу) рекомендацій 
B 0 
Консультування 




Концентрується на аналізі та (або) розробленні програм. Методи часто ви-
значені. Як правило, аналіз має бути зроблений за короткий час 
C2 –2 
Прикладні дослідження 
Прикладні дослідження, аналіз та (або) проектування і розроблення про-
грам. Як правило, результати досліджень мають довгостроковий характер 
C3 –3 Провадить оригінальні дослідження 
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 Бали за профілем робочого місця розраховуються виходячи з таких показників: 
балів за фактором «творчий потенціал»; 
відмінності кроків, наведених у табл. 11.15. 
У баловому співвідношенні кожне значення відрізняється від попереднього 
на 15%1, і виходить шкала значень, подана в табл. 11.16. 
Таблиця 11.16 
































Показник Творчий потенціал вище, ніж відповідальність Баланс Відповідальність вище, ніж твор-чий потенціал 
Крок оцінки С3 С2 С1 0 R1 R2 R3 
% відмінностей між 
кроками –38 –28 –15  +15 +32 +52 
 
Якщо рівень трудового потенціалу — 29, профіль — С3, то відповідальність 
дорівнює 18 балам. 
І тільки після визначення кількості балів за всіма факторами розраховується 
підсумковий бал для конкретної посади. 
11.4. ІНТЕНСИВНІСТЬ ПРАЦІ:  
СУТНІСТЬ, ВИДИ, ФАКТОРИ, СПОСОБИ ПІДВИЩЕННЯ, 
ВЗАЄМОЗВ’ЯЗОК З ІНШИМИ ЕКОНОМІЧНИМИ  
ПОКАЗНИКАМИ, МЕТОДИ ВИЗНАЧЕННЯ 
Досліджуючи проблеми інтенсивності праці, слід виходити з того, що 
праця — це суспільно необхідна діяльність людей, яка дістає визнання суспільства 
і відповідно оцінюється з його боку. Проте значна частина економістів і фізіологів 
схильні розглядати інтенсивність праці як напруження психофізіологічних функцій 
організму людини, що працює, і вимірювати її кількістю затраченої енергії. Однак 
працівник у робочий час може витрачати життєві сили на таке: 
 доцільну економічну діяльність, тобто на процес праці; 
 опір несприятливому впливу зовнішнього середовища; 
 подолання власного негативного ставлення до певного виду трудової діяльності.  
Під час простоїв також відбувається споживання робочої сили (переживання, 
пошуки помилок, їх виправлення). Тобто у структурі трудового процесу не всі 




інтенсивність праці — це концентрація зусиль людини у процесі трудової діяль-
ності, яка залежить від її фізіологічного, психічного, емоційного та розумового по-
тенціалу, обмежена технологічними можливостями виробничої системи та вира-
жена кількістю стандартних для певного виду праці операцій в одиницю часу. 
                      
! 
1 Використано базове положення Хея про те, що відмінність між рівнями субфакторів є значимою для кроку, що дорівнює 15%. 
 
 Інтенсивність праці як економічна категорія за своїм соціально-
економічним змістом перш за все стосується результатів праці, оскільки від-
хилення від середнього рівня інтенсивності праці справляє відповідний 
вплив як на масу споживних вартостей, так і на величину вартості цієї маси 
товарів. 
Інтенсивність праці характеризується величиною продуктивних затрат ро-
бочої сили в одиницю робочого часу, тобто визначається кількістю затрат пра-
ці в одиницю часу. Узагальнено цю залежність можна записати так: 
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я У сучасній теорії і практиці затрати праці трактуються як продуктивні за-
трати робочої сили і визначаються тривалістю (екстенсивна складова) та ін-
тенсивністю (інтенсивна складова) праці. Тривалість праці характеризується 
періодом робочого часу, обмеженого рамками трудового законодавства та 
психофізіологічними можливостями організму людини. При цьому в разі 
збільшення тривалості трудового процесу посилюється втома працівника і 
зменшується його дієздатність до кінця робочого часу; а в разі зменшення 
тривалості робочого дня та збільшення вільного часу інтенсивність праці 
зростає. 
Величина затрат робочої сили у продуктивній формі залежить від характе-
ру, змісту, темпу та інших характеристик праці. Непродуктивне споживання 
робочої сили викликано несприятливими умовами праці, недоліками в органі-
зації виробництва, праці, управління та іншими причинами.  
Трансформація змісту праці в період постіндустріального розвитку позначаєть-
ся на сутності поняття «затрати праці». Новітня техніка та технологія сприяють 
зменшенню затрат фізичної енергії працівника, а отже, знижують рівень важ-
кості праці та міру втоми працівників. Водночас зростання частки творчої, ін-
телектуальної праці призводить до збільшення нервово-розумового навантажен-
ня працівників. 
У рамках поняття «затрати праці» інтенсивність праці розглядається як 
якісна складова. Більш якісною вважається праця, під час якої фактичний рі-
вень інтенсивності наближається до її нормального (оптимального) значен-
ня. 
Нормальна інтенсивність праці — історична категорія, що змінюється під 
впливом розвитку продуктивних сил, науково-технічного прогресу. Її рівень по-
винен забезпечувати досягнення головної мети економічної діяльності — сприя-
ти, з одного боку, якнайповнішому задоволенню ринкового попиту, належно-
му рівню конкурентоспроможності продукції та послуг, а з другого — 
всебічному, гармонійному розвитку працівника не тільки в трудовій діяльності, 
але й поза нею (тобто створювати працівникові можливості підвищення освіт-
нього, культурного рівня, виховання дітей, виконання громадських обов’язків 
тощо). 
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Нормальний рівень інтенсивності праці передбачає: 
 повне і продуктивне використання робочого часу і засобів виробництва; 
 раціональну зайнятість працюючих; 
 
  нормальну швидкість виконання робочих рухів і трудових прийомів, 
обумовлену особливостями технологічного процесу і можливостями організ-
му працівника; 
 ефективні методи і способи виконання робіт; 
 сприятливі умови праці, що визначають нормальну напруженість праці 
працівників; 
 раціональне використання потенційних можливостей працівників. 
Нормальний рівень інтенсивності може бути або вищий, або нижчий за фі-
зичні та інтелектуальні здібності різних категорій працівників, зокрема жі-
нок, інвалідів, підлітків і людей похилого віку, а також тих, хто зайнятий на 































с-За критерієм суб’єкта праці виділяють індивідуальну, групову інтенсивність, 
інтенсивність сукупного працівника підприємства, інтенсивність сукупного пра-
цівника національної економіки.  
Найбільший практичний інтерес становить індивідуальна інтенсивність праці, 
яка найбільшою мірою залежить від психофізичних даних та здібностей праців-
ника, умов праці та ін. Рівень інтенсивності праці, розрахований за групою пра-
цівників як середній її рівень, характеризує інтенсивність праці виробничих ді-
льниць, цехів, виробництв, підприємств, сфер діяльності та економіки в цілому. 
Середній рівень інтенсивності праці за сукупністю підприємств, що займають 
один сегмент товарного ринку, є критерієм оцінки конкурентоспроможності 
кожного з них. 
Суспільно необхідна інтенсивність праці — це середній рівень інтенсивності 
праці, що відповідає рівню розвитку продуктивних сил. 
Рівень нормальної інтенсивності праці визначається за допомогою чинних 
нормативів і норм затрат робочого часу, затрат фізичної та нервової енергії з 
урахуванням маркетингових, економічних, технічних, психофізіологічних і со-
ціальних параметрів. Маркетинговими й економічними параметрами є основні 
критерії для оцінки рівня інтенсивності праці з погляду успіху діяльності на 
ринку. Решта всіх параметрів відіграє другорядну роль, тобто рівень інтенсив-
ності встановлюється не з урахуванням організаційно-технічних умов конкретного 
виробництва, а навпаки, організація праці, виробництва й управління повинна 
бути спрямована на досягнення такого рівня інтенсивності, який би забезпе-
чив досягнення цілей діяльності. 
Оптимальна інтенсивність праці — це така кількість праці в одиницю часу, 
яка дозволяє мінімізувати витрати устаткування та робочої сили з урахуванням 
додержання необхідних організаційно-економічних та фізіологічних обме-
жень. 
З метою практичного використання показників інтенсивності праці треба 
розрізняти планову і фактичну інтенсивність праці. Планова інтенсивність 
праці визначається плановими затратами праці працівників у одиницю часу й 
установлюється на конкретний період часу. Її рівень має наближатися до нор-
мального рівня інтенсивності праці, проте за певних обставин може бути 
вищий за нього. Фактична інтенсивність праці залежить від конкретного ор-
ганізаційно-технічного та соціального рівня розвитку підприємства, характе-
ризує реальні затрати праці в одиницю часу і може бути визначена за даними 
оперативного обліку за минулий період.  
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 Виходячи з тривалості одиниці часу, з якою співвідноситься кількість за-
трат праці, вирізняють хвилинну, годинну, денну (змінну), місячну, річну ве-
личину інтенсивності праці.  
На рівень інтенсивності праці впливає низка чинників, об’єднаних у три гру-
пи: природно-біологічні, соціально-економічні та техніко-організаційні. 
До природно-біологічних чинників відносять стать, вік, стан здоров’я, 
рівень фізичного і розумового розвитку, витривалість та працездатність. 
Соціально-економічні чинники вміщують дві підгрупи: соціально-побутові й 
соціально-економічні умови праці. Соціально-побутові умови: рівень і спосіб 
життя працівників, рівень охорони здоров’я, рівень культурного обслуговування, 
рівень забезпечення житлом та іншими елементами побутової інфраструктури, рі-






























я Соціально-економічні умови праці: стан законодавства про працю і ступінь 
його додержання, тривалість робочого часу (межі працездатного віку, робочо-
го тижня, робочого дня), режим праці й відпочинку, виконання стандартів 
щодо організації та умов праці, рівень освіти, кваліфікації, професійних нави-
чок та вмінь, стаж роботи, рівень соціального розвитку і взаємовідносин у тру-
довому колективі, рівень змістовності та привабливості праці, рівень мотивації 
праці, рівень охорони праці та техніки безпеки, рівень використання робочого 
часу, рівень зайнятості працівника у процесі праці, темп виконання роботи, 
ефективність форм і систем оплати праці (систем матеріального стимулюван-
ня), рівень заробітної плати. 
Техніко-організаційні чинники охоплюють: рівень використання досягнень 
науки і техніки, рівень технічної оснащеності, енергоозброєності праці, рівень 
механізації й автоматизації праці, рівень стандартизації, рівень організації ви-
робництва, праці й управління. 
Дослідження перелічених чинників дає змогу визначити способи нормалі-
зації та підвищення інтенсивності праці. 
Існують два головні способи підвищення інтенсивності праці: 
По-перше, інтенсивність праці можна підвищити за допомогою прискорення 
темпу робочих рухів, більшого напруження уваги, пам’яті, мислення тощо, тоб-
то через більш інтенсивне споживання робочої сили, більше напруження фізіо-
логічних і психологічних функцій, але до певної межі, щоб утома не переходила 
в перевтому. Таке підвищення інтенсивності праці можна назвати абсолютною 
інтенсифікацією праці. 
По-друге, інтенсивність праці може бути підвищена в результаті більш економ-
ного використання робочої сили. Це стає можливим завдяки раціоналізації робочих 
рухів, усуненню з них усього зайвого після оптимізації умов зовнішнього середо-
вища, ліквідації несприятливих впливів. У цьому разі питома вага витрат, безпосе-
редньо пов’язаних з виробництвом споживних вартостей, може зрости внаслідок їх 
зниження через подолання впливу несприятливих елементів умов праці. З погляду 
затрат робочої сили такий спосіб можна назвати відносною інтенсифікацією праці. 
396 
Інтенсивність праці має чіткий взаємозв’язок і справляє безпосередній вплив 
на такі найважливіші економічні показники, як продуктивність праці, обсяг 
виробництва, якість продукції, собівартість одиниці продукції та ін. 
Співвідношення між досягнутим рівнем продуктивності праці і ступенем його 
інтенсивності — об’єктивна величина, хоч динаміка цих показників під дією еко-
 
 номічних, соціальних або інших причин може бути різноспрямованою. Інтенсив-
ність визначає кількість праці, тоді як продуктивність характеризує працю з боку її 
змісту та якості, під якими мається на увазі перш за все ефективність праці, її здат-
ність задовольняти ті чи ті суспільні потреби, складність, привабливість тощо. 
У продуктивності праці відбивається складна взаємодія трьох головних ком-
понентів, з яких складається трудовий процес: предмета праці, засобів праці та 
живої праці. На відміну від показника продуктивності праці, її інтенсивність відо-
бражає всі ті зміни, які відбуваються в одному із зазначених елементів трудово-
го процесу, а саме в живій праці, тобто функціонуючій робочій силі. За умови 
рівності всіх інших умов продуктивність праці буде тим вища, чим вища праце-
здатність працівника, який брав участь у трудовому процесі. Тому інтенсив-
































Між рівнем інтенсивності праці та кількістю продукції (обсягом послуг) іс-
нує пряма залежність, тобто в разі збільшення інтенсивності або затрат праці 
кількість продукції (обсяг послуг) також збільшується. Проте зростання інтен-
сивності праці понад нормальний рівень, особливо в довгостроковому періоді, 
призведе до зниження темпів зростання обсягу випуску з причини психофізі-
ологічних обмежень організму людини. Зростання випуску продукції, 
пов’язане з наднормальною інтенсивністю праці, має нестабільний і тимчасо-
вий характер. Надмірні затрати праці призводять до перезатрат робочої сили, 
перевтоми, зростання професійних захворювань і травматизму, а отже, змен-
шують обсяги виробленої продукції (наданих послуг). Разом з цим перевтома, 
пов’язана з наднормальною інтенсивністю праці, позначається на погіршенні 
якості праці, призводить до збільшення виробничого браку і зниження якості 
продукції. 
Взаємозв’язок інтенсивності праці та собівартості одиниці продукції виявля-
ється в таких закономірностях: після збільшення фактичної інтенсивності в ме-
жах її нормального рівня собівартість знижується, оскільки зростає продуктив-
ність праці. При цьому досягається певний економічний ефект завдяки 
економії на умовно-постійних витратах або завдяки економії чисельності зайня-
тих. Водночас, незважаючи на зростання інтенсивності праці, а значить, і затрат 
праці, рівень заробітної плати залишається без змін. На практиці така ситуація 
спостерігається після усунення втрат і непродуктивних затрат робочого часу, за-
безпечення нормальної зайнятості працівників протягом дня, підвищення ефек-
тивності методів і способів виконання роботи, поліпшення умов праці. Збіль-
шення фактичної інтенсивності праці понад нормальний рівень вимагає 
додаткових компенсаційних витрат на використання робочої сили і, відповідно, 
приводить до збільшення собівартості одиниці продукції. 
Інтенсивність праці має відмінності порівняно з важкістю праці: категорія 
інтенсивності пов’язана з продуктивністю і є її фактором, а важкість праці 
пов’язана з відтворенням робочої сили і характеризує міру впливу всієї сукуп-
ності елементів умов праці на функціональний стан та здоров’я організму лю-
дини. Кількісна відмінність між інтенсивністю та важкістю праці полягає в то-
му, що важкість праці визначається всіма затратами робочої сили — і 
виробничими, і невиробничими, тоді як інтенсивність праці — тільки виробни-
чими, що реалізуються в корисному результаті праці. 
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 Інтенсивність і напруженість праці відрізняються кількісно та за якісними па-
раметрами. У кількісному аспекті інтенсивність завжди менша від напруженості, 
оскільки в реальних умовах використання робочої сили відбуваються її втрати. 
В якісному аспекті їх різниця значна, оскільки інтенсивність та напруженість зу-
мовлені різними факторами та мають різне економічне значення. Зокрема, у се-
редніх умовах праці динаміка інтенсивності відповідатиме змінам працездатності 
та продуктивності праці, оскільки незмінними залишатимуться технічна оснаще-
ність праці та кваліфікація працівників. Тому коливання у продуктивності праці 
будуть зумовлені змінами інтенсивності праці внаслідок утоми працівників. У ре-
зультаті посилення втоми та зниження працездатності порушується функціона-
льна рухливість працівника та робочий динамічний стереотип. Коли працівник 
намагається компенсувати зниження працездатності та нівелювати втому, збіль-































Різниця між інтенсивністю та напруженістю праці виявляється також у часо-
вому вимірі, оскільки робоча сила споживається протягом усього робочого ча-
су, а затрати праці характеризуються лише продуктивними затратами робочої 
сили. Перерви в роботі, зумовлені різними причинами, призводять до напруже-
ності праці певного рівня, проте непродуктивні затрати робочої сили не впли-
вають на інтенсивність праці.  
Методи оцінювання інтенсивності праці. У сучасних умовах особлива роль 
відводиться оцінюванню інтенсивності праці під час установлення й обґрунтуван-
ня норм праці всім категоріям працівників. Досі багато розробок мають дискусій-
ний характер, а розв’язані питання не набули практичного застосування. 
Так, у вітчизняній практиці нормування праці головним принципом було 
встановлення затрат часу, необхідних для виконання певного обсягу робіт (фу-
нкцій). При цьому не визначався оптимальний рівень інтенсивності праці, тобто 
такий, що забезпечує високу продуктивність (ефективність) праці і не призво-
дить до перевтоми працівників. Тобто організатор трудового процесу не управ-
ляв інтенсивністю праці, наслідком чого були коливання рівнів напруженості 
норм, поява «вигідних» і «невигідних» для працівника робіт, серйозні недоліки 
в оплаті праці тощо. З огляду на це вкрай потрібно оцінювати інтенсивність 
праці для забезпечення високої соціально-економічної ефективності діяльності 
організацій. 
Усі методи оцінювання інтенсивності праці можна об’єднати в три групи, 
кожна з яких охоплює тільки один вид методів, що базуються на психофізіоло-
гічних або конкретно-соціальних дослідженнях, або на дослідженнях роботи й 
оцінюванні результатів.  
З-поміж  м е т о д і в  п е р ш о ї  г р у п и  найбільш поширеним є калори-
метричний. Його перевагою є те, що він дозволяє визначити межі мінімальних 
і максимальних затрат праці в певних організаційно-технічних умовах вироб-
ництва. Однак результати, одержані цим методом, відображають не тільки ви-
робничі, але й невиробничі витрати. Крім того, значні неточності він допускає у 
вимірюванні інтенсивності праці у працівників, що виконують трудові процеси 
з найпростішими трудовими рухами без зусиль або зі значною питомою вагою 
статичного навантаження і нервово-розумових елементів. Низьку точність ви-
мірювання дає використання спеціальної таблиці, де значення енергозатрат вка-
зують для професій (спеціальностей) працівників чи видів робіт за сферами 
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 економічної діяльності. Відповідно до такої таблиці енергозатрати під час ви-
конання тієї самої операції, наприклад свердлування отворів і нарізка різі, мо-
жуть різнитися на 24%. Такого великого розходження не має бути, оскільки да-
на операція в усіх сферах економічної діяльності здійснюється за того самого 
характеру виробництва в однакових чи близьких організаційно-технічних умо-
вах. Причина такої неточності полягає все-таки в їх відмінності, яка найчастіше 
виявляється лише в детальному описі й розмежуванні операцій. До недоліків 
калориметричного методу слід віднести й те, що його використання потребує 
втручання в трудовий процес і навіть короткочасного припинення праці. А це 

































                     
Часто для оцінювання інтенсивності праці застосовуються методи, розроблені 
психофізіологами для оцінювання втоми і працездатності. Варто зазначити, що рі-
зні методики, характеризуючи той самий трудовий процес за той самий час, дають 
різні результати, тому говорити про міру втоми і тим більше про інтенсивність 
праці за результатами використання таких методів дуже важко. При цьому, як і ка-
лориметричний метод, результати обстеження за їх допомогою відображають як 
доцільні і виробничі, так і недоцільні і невиробничі затрати енергії, що призводить 
до грубих помилок у вимірюванні інтенсивності праці. На це вказують значення 
фізіологічних показників, які характеризують функціональний стан організму ква-
ліфікованих токарів у віці 30—40 років і учнів-підлітків 17—18 років. Як кваліфі-
ковані робітники, так і учні працюють на одному заводі в однакових організаційно-
технічних умовах. У кінці зміни тривалість простої реакції в учнів-підлітків значно 
більша, ніж у кваліфікованих токарів. Виходячи з цього результату можна дійти 
суперечливих висновків: учні працюють з більшою інтенсивністю, ніж кваліфіко-
вані працівники; останні дають менше продукції, ніж перші. Тобто такі результати 
свідчать про наявність неточностей у вимірюванні інтенсивності праці за допомо-
гою психофізіологічних методів. 
Поряд з методами, що базуються на психофізіологічних дослідженнях, інте-
нсивність праці оцінюється і методами, в основу яких покладено конкретні 
соціальні дослідження чи дослідження суб’єктивного стану працівників. 
Сутність таких методів полягає в одержанні інформації про втому і працездат-
ність виконавців за допомогою їх опитування. Існує багато методик одержання 
такої інформації. Найбільш популярними з них є методики, розроблені Г.М. 
Черкaсовим1, а також авторським колективом НДІ праці2. 
Г.М. Черкасов пропонує для оцінювання інтенсивності праці використовува-
ти загальний коефіцієнт важкості праці (ЗКВ) і коефіцієнт відновлення праце-
здатності (КВП). Перший визначається відношенням різниці між кількістю втом-
лених і невтомлених працівників до кількості працівників усієї сукупності. 
Другий розраховується як відношення різниці між чисельністю працівників, які 
прийшли на роботу невтомленими й помірно втомленими, і чисельністю пра-
цівників, які пішли з роботи в попередній день помірно втомленими і невтом-
леними, до чисельності працівників всієї сукупності. Відношення першого кое-
фіцієнта до другого визначають значення третього, за яким характеризують 
інтенсивність праці. Оптимальною величиною відношення є +1. Якщо воно бі-
 
1 Черкасов Г.Н. Научная организация труда. — М., 1967. — 119 с. 
2 Интегральная оценка работоспособности при умственном и физическом труде: Метод. рекомендации. 
— М., 1976. — 76 с. 
 
 льше за одиницю, то інтенсивність праці вища за оптимальну, тобто не відбува-
ється відновлення працездатності працівників, і навпаки, якщо воно менше від 
одиниці, то й інтенсивність праці нижча від оптимального рівня, тобто є резер-
ви її підвищення. При цьому Г.М. Черкасов відзначає, що коефіцієнти ЗКВ і 
КВП не мають жорстко обґрунтованих нормативних значень, у зв’язку з чим 
вони можуть використовуватися не стільки для характеристики абсолютних рі-


























ро  не дають оцінки величини можливих резервів у разі нормалізації інтенсив-
ності праці. п
ц  не замінюють фізіологічних досліджень у вивченні втоми й працездатності; ес
і  характеризують більшою мірою напруженість споживання робочої сили, ніж рівень інтенсивності праці; 
до
кл
а  дають ефект тільки за умови оцінювання інтенсивності праці великих ко-
лективів; 
За методикою соціологічних досліджень суб’єктивний стан працюючих оці-
нюється в балах: відсутність втоми відповідає нулю; легка втома — 1 балу; се-
редня — 2; сильна — 3; дуже сильна — 4 балам. Тобто рівень інтенсивності 
праці визначають у балах. Дослідження суб’єктивного стану є простими і не по-
требують великих затрат часу для їх проведення. За короткий проміжок часу з 
їх допомогою можна обстежити велику сукупність працівників. Разом з тим да-
ні методи мають і суттєві недоліки: 
Через ці недоліки дані методи рекомендується використовувати разом з іншими.  
Крім розглянутих широко використовуються методи, що базуються на до-
слідженнях роботи й оцінюванні її результатів. До них належать: виробіток 
продукції за певну одиницю часу, темп і обсяг роботи, коефіцієнт використання 
робочого часу і низка інших економічних показників. Виробіток продукції в на-
туральному вимірі найбільш точно характеризує динаміку інтенсивності праці. 
З метою одержання її характеристики протягом робочої зміни будується крива 
виробітку. Побудова здійснюється за обсягом продукції в натуральному вимірі, 
яка випускається зазвичай за кожний час чи кожні півгодини. Аналізуючи таку 
криву, можна дізнатися, вища чи нижча була інтенсивність праці в кожний мо-
мент часу порівняно з початком зміни. Однак показник виробітку не можна ви-
користати для характеристики динаміки інтенсивності праці на робочих місцях, 
де змінюються умови виробництва і випускається різнорідна продукція. 
Ще одним показником, що використовується в рамках наведеної групи методів, 
є темп роботи, який вимірюють кількістю трудових рухів, що виконуються праців-
ником за одиницю робочого часу. Оцінювання темпу здійснюють порівнянням фа-
ктичної його величини з нормальною, еталонною, величиною. Фактичний темп ви-
значають за допомогою спостереження за виконанням трудового процесу. Він 
характеризує рівень інтенсивності праці під час виконання динамічних робіт, які в 
загальному обсязі мають доволі високу питому вагу порівняно зі статичними робо-
тами. Недоліком вимірювання інтенсивності праці за допомогою темпу роботи є 
складність розробки і застосування еталонів, що обумовлено різним фізичним на-
вантаженням і виконанням різних трудових рухів у їх різноманітному поєднанні. 
 
 Більш точним є метод, запропонований О.О. Пригаріним1, який рекомендує 
оцінювати інтенсивність праці як добуток коефіцієнтів темпу роботи, зусиль на 
виконання одного руху і коефіцієнта, що враховує зростання затрат людської 
енергії під впливом несприятливих умов праці. Однак використання цього ме-
тоду утруднене тим, що він, по-перше, не враховує трудових рухів, що викону-
ються без зусиль; по-друге, потребує точного вимірювання останніх і, по-третє, 

































                     
Рівень інтенсивності праці можна визначати і способом оцінювання роботи в 
механічних одиницях, які взаємозв’язані з одиницею виміру енергозатрат у разі 
використання калориметричного методу. Такий взаємозв’язок виявляється в та-
ких пропорціях: 1 ккал = 4,187 · 103 Дж; 1 Дж = 0,102 кг · м; 1 Вт/с = 1 кг · м = 
9,81 Дж. На його основі можна вимірювати інтенсивність праці в механічних 
одиницях роботи і в кілокалоріях без урахування невиробничого споживання 
робочої сили. Найбільшого поширення набула оцінка інтенсивності праці за об-
сягом робіт, що виражається в кг · м, який розраховується за результатами спо-
стережень, зважувань і замірів. Здійснювати такі розрахунки важко для опера-
цій з рухами, що виконуються без навантаження чи з незначним 
навантаженням. Ці особливості трудових процесів не повністю враховують ви-
робниче споживання робочої сили, унаслідок чого обсяги робіт оцінюються за-
нижено. 
Для оцінювання інтенсивності праці іноді використовують коефіцієнт вико-
ристання робочого часу. Однак його окреме використання, скоріше, характери-
зує екстенсивність праці, а не її інтенсивність. 
Інтенсивність праці можна оцінити і за допомогою таких економічних показни-
ків, як заробітна плата, обсяг виробництва продукції, продуктивність праці і деяких 
інших. Причому це вимірювання базується на порівнянні значень цих показників. 
Так, неоднакова продуктивність праці у кількох виробничих підрозділах з однако-
вою енерго- й механоозброєністю, а також з аналогічними організаційно-
технічними умовами вказує на різну інтенсивність праці в цих підрозділах. Недолі-
ком цих методів є труднощі здійснення точних розрахунків за кожним виробничим 
підрозділом і особливо за кожним робочим місцем рівнів енерго- і механоозброє-
ності, а також організаційно-технічних умов виробництва. 
Ще одним методом оцінювання інтенсивності праці, що належить до методів 
дослідження робіт і оцінювання їх результатів, є метод, в основу якого покладено 
використання мікроелементних нормативів2. Інтенсивність, тобто кількість праці, 
продуктивно затрачена в одиницю часу, перебуває в прямій залежності від кількос-
ті трудових рухів, яка, своєю чергою, залежить від їх виду, зусиль, точності вико-
нуваної роботи, відстані переміщування робочих органів, а також інтелектуального 
завантаження виконавця. Кількість трудових рухів, зважаючи на вплив переліче-
них факторів, можна оцінити робочим часом через переведення їх за допомогою 
мінімальної одиниці затрат часу на найпростіший рух. 
Інтенсивність за цим методом визначається за формулою 
 
1 Пригарин А.А., Рысс В.М., Шерман Е.И., Кузнецов К.Х. Напряжённость норм труда. — М., 1968. — 192 с. 
2 Костюков Н.И. Интенсивность труда рабочих промышленных предприятий: Совершенствование нор-мирования и учёт. — Ростов-н/Д, 1986. — 88 с. 
 
  ТІп
К , (11.1) 
де Іп — інтенсивність праці приведених рухів; 
К — кількість приведених рухів за певний робочий час; 
Т — робочий час, год, хв чи с. 
Значення інтенсивності праці можна визначати також через виробіток: 
 , (11.2) ВК1 Іп
де К1 — кількість приведених рухів на одиницю продукції, роботи чи одну опе-
рацію; 
































Для розуміння сутності наведених формул варто зазначити, що модульна си-
стема мікроелементних нормативів зводить різні трудові рухи до найпростіших 
рухів пальців руки, тривалість кожного з яких нормується в 1 мод, тому будь-
яка кількість мод, що виражає час виконання різних трудових рухів, дорівнює 
такій самій кількості приведених рухів. 
 
Методичні аспекти визначення інтенсивності праці  
за мікроелементними нормативами 
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Кількість приведених рухів визначають способом нормування непере-
кривних і перекривних трудових рухів. Під неперекривними розуміють такі 
рухи, тривалість яких формує норму часу. Наприклад, якщо одночасно з 
рухом пальців, кисті, передпліччя робиться крок, то перший рух перекрива-
ється другим, оскільки тривалість першого нормується в 3, а другого в 5 мод. 
Аналогічно трудові рухи можуть поєднуватися з машинною роботою облад-
нання. За формулою (11.1) розраховують нормативну й фактичну інтенсив-
ність праці. Для розрахунку нормативної інтенсивності до робочого часу 
включають оперативний час і час на відпочинок і особисті потреби. В опе-
ративний час машинно-ручних і машинних операцій часто під виглядом 
машинного часу чи часу пасивного спостереження входить машинно-
вільний час. У зв’язку з викладеним такий оперативний час не можна ви-
значити за одними тільки мікроелементними нормативами. З їх допомогою 
розраховуються тільки неперекривні трудові рухи. Машинний чи машинно-
вільний час визначається за результатами хронометражу чи за відповідни-
ми формулами. Час на відпочинок і особисті потреби знаходять за норма-
тивами й міжгалузевими методичними рекомендаціями. Під час розрахунків 
фактичної інтенсивності праці за формулою (11.1) до перелічених корисних 
затрат робочого часу додають середні його втрати на одну операцію. Але 
внаслідок того, що визначення і розрахунок фактичної кількості приведених 
трудових рухів є доволі трудомісткими, фактичну інтенсивність праці визна-
чають виходячи з фактичного виробітку за формулою (11.2). 
Якщо кількість приведених трудових рухів, тобто чисельник формули 
(11.1), пронормувати в тих самих одиницях, в яких нормується і її знамен-
ник, то в чисельнику буде оперативний чи допоміжний час виконання непе-
рекривних та перекривних трудових рухів, а інтенсивність праці виразиться 
коефіцієнтом. При цьому формула (11.1) набуде такого вигляду для випад-
ків, коли час на відпочинок і особисті потреби: 
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де Т1 — оперативний чи допоміжний час виконання неперекривних та пере-
кривних трудових рухів; 































с-Топ — час оперативний. 
 
Експериментальними дослідженнями доведено, що інтенсивність праці мо-
жна характеризувати такими доступними для вивчення на практиці показника-
ми, як темп роботи і час зайнятості протягом зміни. За інших рівних умов утома 
залежить від цих показників, причому залежність практично лінійна. Що більші 
темп роботи і час зайнятості працівників протягом зміни, то більша втома роз-
вивається до кінця робочої зміни. 
Щоб регулювати інтенсивність праці, обидві змінні величини, що впливають 
на інтенсивність праці (темп і час зайнятості), необхідно виражати зіставними 
одиницями виміру. У запропонованій для цього математичній формулі вони ви-
ражаються в частках одиниці. 
Слід зазначити, що ці показники не призначені для вимірювання інтенсивно-
сті праці як затрат робочої сили, але за показником інтенсивності, що включає 
оцінку темпу і часу зайнятості виробничою працею, можна говорити про рівень 
інтенсивність праці, оскільки темп роботи і час зайнятості безпосередньо впли-
вають на рівень затрат робочої сили. 
Формула показника інтенсивності праці матиме вигляд: 
зI KKv  , 
де І — показник інтенсивності праці, частки одиниці; 
vK
K
 — коефіцієнт темпу, частки одиниці; 
зКоефіцієнт темпу характеризує відношення фактичного темпу роботи до фі-
зіологічно оптимального, що закладений у базовій системі мікроелементних 
нормативів часу і в нормативах часу на найбільш розповсюджені комплекси ру-
хів і найпростіші прийоми. 
 — коефіцієнт часу зайнятості, частки одиниці. 
Коефіцієнт часу зайнятості є відношення фактичного часу зайнятості до умовного рівня відліку, що дорівнює 80% тривалості зміни. Це не означає, що 
80% — нормальний час зайнятості, він може змінюватися залежно від темпу 
роботи. Для роботи в нормальному темпі ( 1vK ) можна передбачати максима-льний час зайнятості за зміну, тобто мінімальний час перерв на відпочинок і особисті потреби. Відповідно до методичних рекомендацій НДІ праці «Визна-чення нормативів часу на відпочинок і особисті потреби» мінімальний час на відпочинок і особисті потреби має становити 20 хвилин, тобто час зайнятості 
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з K , 
а показник інтенсивності праці дорівнюватиме 
.2,12,11з  КKv  
Отже, нормальна інтенсивність праці дорівнює 1,2. Нормальна інтенсивність 
буде спостерігатись і за більшого темпу, але меншого часу зайнятості, і навпа-
ки, за меншого темпу, але більшого часу зайнятості, так щоб добуток коефіціє-






























я Так, експериментальні дослідження показали, що за цієї інтенсивності праці 
показник утоми в середньому дорівнював 33 відн. од., тобто перебував у діапа-
зоні помірної, нормальної втоми. Однак помірна втома — від 26 до 40 відн. од. 
Припустимий рівень утоми дорівнює 55 відн. од. Тож інтенсивність праці може 
бути значно збільшена вище за 1,2 без ризику перевтоми працівників. Дослі-
дження показують, що за рівня інтенсивності праці від 1,2 до 1,5 утома не вихо-
дить за межі припустимої. 
Визначення коефіцієнта темпу роботи. Для визначення коефіцієнта темпу 
роботи на певному робочому місці вибираються типові (поширені) на цьому міс-
ці операції. Операція аналізується з метою виділення комплексів рухів і най-
простіших прийомів, нормативні значення яких наведено в укрупненій системі 
мікроелементних нормативів першого рівня. 
За допомогою нормативних таблиць знаходять нормативний час здійснення 
проаналізованих комплексів рухів і найпростіших прийомів (tн). Далі за допо-могою хронометражу визначається фактичний час здійснення проаналізованої 





tKv   
Необхідно оцінювати середньозмінний темп роботи, тому заміри фактичного 
часу операції провадяться через 2,5—3 год після початку роботи та через 1,5—2 
год після обідньої перерви. Установлено, що в ці проміжки часу зміни робітни-
ки працюють у середньозмінному темпі. 
Розглянутий методичний підхід до оцінювання темпу роботи прийнятний в 
основному для оцінки рівня інтенсивності переважно фізичної праці, а також 
для фізичних навантажень і помірно — розумових. Оцінка темпу робіт, напри-
клад службовців, за кількістю інформації, яка опрацьовується, тощо уявляється 
більш складною. 
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K  ,  
 
 де  — фактичний час зайнятості, % до тривалості зміни; з.фТ
80% — умовний рівень відліку. 
Фактичний час зайнятості визначається за допомогою фотографії робочо-
го часу, що провадиться методом моментних спостережень. Моментні спо-
стереження здійснюються за допомогою обходу робочих місць, на яких ви-
вчається інтенсивність праці працівників, з інтервалом 1—5 хв. При цьому 
спостерігач фіксує в листку спостереження вид затрат робочого часу відпо-
відним індексом. 
Для визначення фактичного часу зайнятості в процесі оцінювання інтенсив-
ності праці всі види затрат часу достатньо розбити на дві групи: робота і пере-
рви. Перший вид затрат можна позначити індексом «+», другий — «–». Ці інде-
кси проставляються в листку спостереження. Під час обробки одержаних даних 
кількість моментів спостереження, позначених індексом «+», ділиться на зага-

































Якщо І < 1,2, то це свідчить про низьку інтенсивність праці на даному робо-
чому місці та про можливості встановлення жорсткіших норм праці. Якщо І > 
1,5, то інтенсивність праці вища за нормальну, у цьому разі слід уживати захо-
дів зі зниження інтенсивності праці, зокрема зменшувати норми праці.  
Далі здобуте значення ділиться на 80%, одержана величина і є коефіцієнтом 
часу зайнятості. Після цього розраховується показник інтенсивності праці як 
добуток коефіцієнта темпу і коефіцієнта часу зайнятості. 
В умовах багатоверстатної роботи в потоково-масовому виробництві визна-








де Тз/ц — час зайнятості робітника в циклі; Кд.з — критерій оптимальності норм обслуговування за багатоверстатного обслуговування з урахуванням умов і важкості праці; характеризує тип вироб-
ництва; 
0,9 — галузевий норматив змінного часу зайнятості активною роботою у 
машинобудуванні. 
11.5. ЯКІСТЬ ПРАЦІ: СУТНІСТЬ, ПІДХОДИ  
ДО ВИЗНАЧЕННЯ, РІВНІ, СПОСОБИ ПІДВИЩЕННЯ 
У визначенні якості праці можна виокремити три головних підходи: 
1) технократичний, згідно з яким якість праці визначається через продуктив-
ність, інтенсивність праці, економію матеріальних ресурсів; 
405
2) організаційний, за якого показниками якості праці є здатність до праці, 
умови праці, технічні та економічні фактори процесу праці; 
                      
1 Количественная оценка тяжести труда: Межотраслевые методические рекомендации / Сост. В.Г. Ма-кушин и др. — М.: Экономика, 1988. — 116 с. 
 
 3) макроекономічний, за якого показниками праці вважаються рівень відпо-
відності затрат живої та уречевленої праці у процесі діяльності, рівень складно-
сті, значущість праці в масштабах національної економіки1. 
Методологічний принцип системного аналізу якості праці дозволяє виділити 
якість праці в широкому розумінні як якість процесу праці, а якість праці у вузько-
му розумінні як якість споживання послуги праці2. Якість процесу праці визнача-
ється властивостями його окремих складових — доцільної діяльності людини, 
предметів праці, засобів праці, технології та організації діяльності, взаємодія кот-
рих забезпечує за однакових затрат різний ефект. Під якістю послуг праці слід ро-
зуміти стійку сукупність властивостей фізичних та інтелектуальних здібностей 
працівників, що характеризують рівень їхньої професійної компетентності, необ-






























я Якість праці — багатоплановий комплексний показник, що характеризується 
різними ознаками, властивостями, критеріями, факторами, умовами. Структуру 
якості праці унаочнює рис. 11.1. 
 
Фактори якостіпраці Ознаки якості праці Результати праці
науково-технічнийрівень виробництва




складність інтенсивність ефективністьвикористання засобіввиробництва
продуктивність праці
якість, асортимент таоновлення продукції
соціальнаефективність праці
 
Рис. 11.1. Складові якості праці 
Інтегральний показник кількісної оцінки якості праці може бути розрахований 
як добуток відносних показників, кожен з яких характеризує один з параметрів 
якості праці. Сукупність цих параметрів може охоплювати значну кількість показ-
ників одночасно — починаючи від складності виконуваної роботи та кваліфікації 
працівника і завершуючи відповідальністю та моральністю. При цьому кількісна 
оцінка базується на результатах експертизи та має балове вираження, що не завжди 
об’єктивно відбиває реальну ситуацію з динамікою якості. Застосування індексів 
дозволяє певною мірою вирішити це питання за допомогою кількісної оцінки зміни 
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1 Куровский К.И. Проблема измерения качества труда. — М.: Экономика, 1977. — 144 с. 
2 Струмилин С.Г. Проблемы экономики труда. — М.: Наука, 1982. — 471 с. 
 
 окремих ознак якості праці. Так, наприклад, змістовність праці можна виразити че-
рез індекс обсягу інформації або індекс частки творчих видів робіт; інтенсивність 
праці — через індекс темпу роботи тощо. 
Перевага такого методичного підходу полягає ще й у тому, що вибір парамет-
рів якості праці здійснюється залежно від конкретних управлінських завдань, 
розв’язуваних на різних рівнях. Наявність фактологічної та статистичної бази 
створює можливість прогнозування показників якості праці як передумови для 
вдосконалення механізму управління працею. 
З усієї сукупності параметрів якості праці кількісно оцінюються складність, 
інтенсивність, змістовність та умови праці.  
































Kінт = J1 · J2 · J3 ... · Jп → max, 
де Jі — індекс, що кількісно характеризує зміну і-го параметра якості праці.  Оскільки якість праці — властивість праці, що позначається на ефектив-
ності та результативності докладання трудових зусиль у процесі реалізації 
цілей трудової діяльності, то виразити її можна як міру реалізації потенцій-
них можливостей виробничо-економічної системи підприємства під час дося-
гнення встановлених цілей, що залежить від трудового потенціалу і мотива-
ції працівників. 
Виходячи з даного визначення якість праці може бути підвищена двома спо-
собами:  
 підвищенням трудового потенціалу, включаючи посилення мотивації пра-
цівників; 
 виявленням усіх взаємозалежностей виробничої системи з дальшим їх ви-
користанням для підвищення рівня реалізації її потенціалу. 
У практичній діяльності достатньо часто для визначення якості праці вико-
ристовують обмежену кількість критеріїв. Зокрема, якість виконаної роботи ви-
ражають через результативність праці певної групи складності, досягнуту пра-
цівником з відповідним професійно-кваліфікаційним рівнем та властивими 
йому діловими якостями. При цьому враховуються особливості діяльності пра-
цівників, результати якої виявляються в підсумках колективних зусиль та інди-
відуальної результативності праці. 
Найбільш повна та об’єктивна оцінка якості праці може бути досягнута за умо-
ви врахування ознак, властивих працівникові й виконуваній ним роботі. Ознаками, 
що характеризують працівника, є його професійно-кваліфікаційний рівень та ділові 
якості, які формують необхідні передумови для виконання службових обов’язків. 
Ознаками, що характеризують роботу, є її складність і досягнутий результат. 
Оцінки ділових якостей та результатів праці підсумовуються, оскільки вони 
виражаються в балах. Ділові якості можна розглядати як узагальнену, непряму 
характеристику результативності праці, оскільки виявити компетентність, само-
стійність, ініціативу тощо можна лише через їх вияв у роботі, досягнення пев-
ного ефекту, за нагромадженими спостереженнями. Оцінка поточних результа-
тів праці доповнює, обґрунтовує, ілюструє оцінку ділових якостей, оскільки 
враховує реальну кількість і якість завдань, виконаних за певний період. 
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Комплексна оцінка якості праці виражається формалізованою залежністю: 
 
 L = K1 · l1 + K2 · l2, 
де K1 — оцінка професійно-кваліфікаційного рівня; 
l1 — оцінка ділових якостей; 
K2 — оцінка складності виконуваних функцій; 
l2 — оцінка результатів праці. Коефіцієнти K1 та K2 дозволяють урівноважити оцінки якості праці пра-цівників різних посадових рангів. Кожен елемент комплексної оцінки визна-
чається експертним способом через набір критеріїв з відповідною питомою 
вагою, які в сукупності достатньо повно демонструють значущість працівни-
































                     
Для забезпечення міжнародних зіставлень Комісією Європейського співто-
вариства розроблено індикатори якості праці та визначено два загальні показ-
ники якості праці, котрі розглядають якість як багатоаспектне поняття. 
1. Характеристики праці: об’єктивні і внутрішні характеристики, зокрема: 
оплата, безоплатні винагороди, робочий час, навички, уміння та перспективи 
кар’єрного просування, зміст роботи і співвідношення між характеристиками 
робочих місць і працівників. 
2. Задоволений і вільний ринок праці: гендерна рівність, здоров’я і безпека, гнуч-
кість, доступність до робочих місць, збалансованість трудового життя, соціаль-
ний діалог і робоче середовище, різноманітність і відмова від дискримінації. 
За рішенням згаданої Комісії показники якості праці мають вимірюватись на 
основі десяти груп статистичних індикаторів1: 
1. Внутрішня якість праці. 
2. Навички, довічне навчання і кар’єрне зростання. 
3. Гендерна рівність. 
4. Здоров’я і безпека на роботі. 
5. Гнучкість і безпека. 
6. Включення і доступ до ринку праці. 
7. Організація праці і трудового життя. 
8. Соціальний діалог і залучення працівника. 
9. Різноманітність і відсутність дискримінації. 
10. Загальний ефект від праці. 
Детальний список 23 статистичних індикаторів, що нині використовуються 
для моніторингу й аналізу якості праці, згрупованих у перелічені щойно 10 по-
казників, наведено в табл. 11.17. 
Індикатори, позначені жирним шрифтом, вважаються ключовими, тоді як ін-
дикатори, надруковані звичайним шрифтом, є змістовними. 
Згідно з Європейською концепцією виділяються три рівні якості праці — су-
спільний, корпоративний та індивідуальний2. 
На суспільному рівні бажано досягти високої якості праці, оскільки високоякіс-
на праця в сумі створює додатковий соціальний результат. Проте не всі аспекти 
створення «якісних робочих місць» будуть позитивними з погляду суспільства. На 
 
1 Зайнятість та соціальна політика: структура інвестування в якість: Доповідь Комісії на Консиліумі єв-ропейського парламенту, Комітету економічної і соціальної політики, Комітету регіонів та Комісії Європей-ського співтовариства, COM (2003) 728. — Брюссель, 2003. 
2 Європейська концепція поліпшення умов життя та праці. Огляд якості праці та зайнятості в європейських умо-вах праці: Семінар, присвячений якості праці ЮНЕСКО/МОП/Євростат, 11—13 травня. — Женева, 2005. 
 
 корпоративному рівні під доцільною зайнятістю слід розуміти наявність працелю-
бних, продуктивних працівників. Існують певні розбіжності між корпоративним 
уявленням і уявленнями працівника стосовно того, що вважати «гарною роботою». 
Інтереси роботодавця та працівника часто не збігаються. Наприклад, якщо праців-
ник убачає у високій заробітній платі одну з переваг, то роботодавець може не роз-
глядати таку характеристику роботи як позитивну. 
З позиції індивідуального рівня та переваг для окремого працівника Євро-


































                     
1. Гарантування кар’єри і безпеки зайнятості. Тут узято до уваги чотири 
головні аспекти: 
 умови зайнятості і сегментація ринку праці та їх вплив на якість праці та 
зайнятості (тобто особи, які перебувають у постійному складі, та зайняті на 
умовах тимчасової зайнятості, а також умови їхньої праці); 
 права працівників, особливо щодо інформації (консультації), участі і рів-
них можливостей; 
 зароблені кошти; 
 суспільний захист, зокрема механізм сприяння працівникам у просуванні 
кар’єрними щаблями протягом їх трудового життя. 
2. Підтримка і поліпшення здоров’я і добробуту. Тут розглядається здоров’я 
в повному розумінні, включаючи фізичне і психічне здоров’я, як наведено у ви-
значенні МОП «Поліпшення і підтримка на найвищому рівні фізичного, психі-
чного та суспільного добробуту працівників». Крім того, має бути взятий до 
уваги аспект «сприятливої» роботи, тобто можливість бути залученим до ринку 
праці протягом усього трудового життя.  
3. Розвиток навичок і компетентності. Одна з проблем у якості праці і зайня-
тості — те, як надати можливість індивідам розвинути і поліпшити їхні навички. 
Це стимулює розвиток організацій, які надають можливість працівникам удоско-
налювати знання і застосовувати їх як формально, так і неформально. 
4. Узгодження трудового і нетрудового життя. Це — суттєва умова, що за-
охочує входження людей на ринок праці і дозволяє людям залишатись на роботі. 
Рис. 11.2 ілюструє структуру Європейської концепції і парадигми якості 
праці та зайнятості.  
 
1 Європейська концепція поліпшення умов праці та життя. Якість праці та зайнятості в Європі: пробле-ми та виклики: Базовий документ № 1. Лютий 2002.  
 
 Кар’єра і безпека зайнятості
 статус зайнятості дохід соціальний захист права працівників
Здоров’я та добробут
 проблеми зі здоров’ям небезпека ризику організація праці
Розвиток навичок
 кваліфікація навчання навчальні організації кар’єрне зростання
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Рис. 11.2. Структура якості праці і зайнятості 
На думку Спеціальної комісії деякі вимірники якості праці ЄС не вписуються в 
концепцію гідної праці МОП. Водночас парадигма якості праці та зайнятості Єв-
ропейської організації вужча, ніж попередні дві, що підтверджує табл. 11.18. 
Таблиця 11.18  
ВИМІРНИКИ ГІДНОЇ ПРАЦІ, ЯКОСТІ ПРАЦІ І ЯКОСТІ ЗАЙНЯТОСТІ 
Вимірники гідної праці МОП Вимірники якості праці ЄС 
Вимірники якості праці і зайнятості Європейської організації 
Можливості працевлаш-тування Внутрішня якість праці. Включення і доступ до ринку 
праці. Різноманітність і відсу-тність дискримінації. Гнуч-кість і безпека праці 
Кар’єра і безпека зайнятості 
Неприйнятна робота Неявно включається? Не включається? 
Відповідність оплати і продуктивності праці Навички, довічне навчання та кар’єрне зростання Кар’єра і безпека зайнятості. Розвиток навичок 
Гідний робочий час Неявно включається? Узгодження трудового і нетрудо-вого життя. Здоров’я та добробут 
Стабільність і безпека праці Гнучкість і безпека праці Здоров’я та добробут  
Узгодження трудового і сімейного життя Організація праці і трудового життя Узгодження трудового і нетрудо-вого життя  





































Безпечні умови праці Здоров’я і безпека на роботі Здоров’я та добробут 
Соціальний захист Неявно включається? Кар’єра і безпека зайнятості  
Соціальний діалог та трудові зв’язки Соціальний діалог та залу-чення працівника Кар’єра і безпека зайнятості  




 11.6. ЕФЕКТИВНІСТЬ ПРАЦІ: КОНЦЕПТУАЛЬНІ  
ПІДХОДИ ДО ВИЗНАЧЕННЯ ПОНЯТТЯ ТА РІВНЯ 
Для того щоб визначити поняття та рівень ефективності праці, виок-
ремимо три основні концептуальні підходи: 
І концептуальний підхід. Ефективність праці — соціально-економічна ка-
тегорія, яка визначає рівень досягнення певної мети, співвіднесений з рівнем 
раціональності витрачання використаних при цьому ресурсів. З кількісного бо-
ку ефективність визначається співвідношенням одержаного результату та зумо-
влених ним витрат; з якісного — співвідношенням між результативністю та 
економічністю здійснених витрат1. У такому тлумаченні сутність ефективності 
праці як багатоаспектної соціально-економічної категорії розкривається через 
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Рис. 11.3. Система понять, які характеризують ефективність праці2 
                      
1 Слезингер Г.Э. Труд в условиях рыночной экономики. — М.: ИНФРА-М, 1996. — 336 с. 
2 Там само. 
 
 З-поміж категорій, що характеризують ефективність праці, найбільшого по-
ширення набула продуктивність праці, яка на практиці визначається як відно-
шення результатів виробничої діяльності до затрат робочого часу або чисельно-
сті працівників. Натуральний, трудовий та вартісний методи визначення 
продуктивності праці, базуючись відповідно на реальних даних та нормативних 
значеннях про обсяги виробництва, є достатньо об’єктивними та адаптивними. 
Якість праці як складова ефективності має розглядатись за двома критеріями: 
результативності праці та економічності витрат. При цьому результативність праці 
означає міру досягнення встановленої мети, зокрема забезпечення конкурентосп-
роможності продукції та високої якості виконаних робіт (наданих послуг) за суку-
пністю споживних властивостей. Економічність витрат визначається інтенсивністю 






























я ІІ концептуальний підхід. У доповнення до наведеного І концептуального 
підходу висвітлюється поняття ефективності за Парето, що характеризує такий 
розподіл ресурсів, коли результат за будь-яким напрямом не може бути поліп-
шеним без погіршення за іншим напрямом1. 
Оскільки результати економічної діяльності найчастіше виражаються обся-
гами продукції (послуг) та прибутку, то показниками ефективності праці є про-
дуктивність та рентабельність. Продуктивність визначається як стосовно до за-
трат окремих видів ресурсів (праці, матеріалів, енергії, обладнання тощо), так і 
щодо сумарних затрат ресурсів. 
Методологічний підхід визначення продуктивності загалом передбачає зі-
ставлення результатів як виходу системи (Output — англ.) та затрат як входу 
системи (Input). 




OPt    ,K
OPk   
де Pt — продуктивність праці; 
Pk — продуктивність капіталу; О — обсяг продукції (послуг) за певний період у натуральному, трудовому 
або вартісному виразі; 
Т — затрати праці (робочого часу); 
K — витрати капіталу. 
Співвідношення прибутку від певного виду діяльності та відповідних затрат 
праці називають рентабельністю праці. По суті, це рентабельність витрат на 
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де ri — рентабельність праці і-го виду; 
Di — додана вартість від діяльності персоналу і-ї групи; 
Zi — витрати на персонал і-ї групи. 
                      
1 Генкин Б.М. Организация, нормирование и оплата труда на промышленных предприятиях. — М.: Нор-ма, 2008. — 480 с. 
 
 Даний концептуальний підхід, як і попередній, більшою мірою орієнтований 
на аналіз та оцінку результатів діяльності суб’єктів господарювання, тому для 
розв’язання управлінських завдань у сфері праці його не достатньо. 
ІІІ концептуальний підхід. Подібним за значенням, проте, ширшим за зміс-
том визнається поняття ефективності праці як обсяг продукту праці (продукції, 
послуг, робіт) з урахуванням якості праці в розрахунку на одиницю затрат пра-
ці. Принциповою відмінністю ефективності праці від продуктивності праці є ві-
дображення економії затрат праці та врахування якісної складової результату 
праці. Затрати праці (чисельність працівників, заробітну плату) доцільно роз-
глядати в одиницю часу з урахуванням її структури, оскільки для власника та 
керівництва підприємства важливим є не тільки обсяг виконаної роботи в оди-
































Звідси випливає, що ефективність праці характеризує рівень використання 
ресурсу праці з урахуванням обсягу, якості роботи та затрат праці щодо одного 
працівника. 
У рамках даного концептуального підходу методики обчислення показника 
ефективності праці немає, проте його прихильники вважають за потрібне, зістав-
ляючи обсяги роботи із затратами праці, ураховувати показник якості праці та 
використовувати часткові показники ефективності праці: продуктивність праці 
та її динаміку, частку зміни обсягу роботи за рахунок продуктивності праці, 
економію коштів на заробітну плату тощо2.  
Слід визнати, що третій концептуальний підхід порівняно з першим та дру-
гим дає змогу певною мірою враховувати управлінський аспект, оскільки через 
якість праці можна регулювати рівень її ефективності. Утім немає практичних 
рекомендацій та методик щодо оцінки якості праці з використанням кількісних 
індикаторів. 
В оцінці ефективності праці використовується також концептуально-
методичний підхід, який дозволяє співвідношення результату та затрат праці 




ii  , 
де Епр — показник ефективності праці,  
Kпр.інт — інтегральний показник якості праці. 
РЕЗЮМЕ 
Розв’язати більшість прикладних питань економіки праці можна, 
урахувавши й кількісно оцінивши характеристики праці, такі як важкість, на-
пруженість, складність, інтенсивність, якість та ефективність праці. 
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Важкість праці — характеристика, що відбиває переважне навантаження 
на опорно-руховий апарат та функціональні системи організму людини (серце-
во-судинну, дихальну та ін.), що забезпечують його діяльність. 
                      
1 Владимирова Л.П. Экономика труда. — М.: Издат. дом «Дашков и Ко», 2002. — 300 с. 
2 Там само. 
 
 Основними факторами важкості праці є: фізичне динамічне навантаження; маса 
вантажу, що піднімається і переміщується вручну; стереотипні робочі рухи; стати-
чне навантаження; робоча поза; нахили корпусу; переміщення у просторі. 
Кожен з наведених факторів кількісно вимірюється, оцінюється за відповід-
ними методиками та характеризує рівень важкості праці: оптимальний (легке 
фізичне навантаження); допустимий (середнє фізичне навантаження); шкідли-
вий (важка праця). Підсумкова оцінка важкості праці встановлюється за факто-
ром, віднесеним до найвищого рівня.  
Напруженість праці — характеристика, що відбиває навантаження переваж-
но на центральну нервову систему, органи чуття, емоційну сферу працівника. 
До чинників, що характеризують напруженість праці, належать інтелектуальні, 
сенсорні, емоційні навантаження, ступінь монотонності навантажень, режим 
роботи. Загальна оцінка напруженості праці встановлюється на основі класів, 
визначених за кожним показником напруженості: оптимальний (напруженість 
праці легкого ступеня); допустимий (напруженість праці середнього ступеня); 































Складність праці — характеристика, що відбиває глибину теоретичних 
знань та досконалість практичних навичок працівника, необхідних для вико-
нання роботи. Ознаками, що визначають складність праці, є: характер робіт, які 
становлять зміст праці; різноманітність (комплексність) робіт; самостійність 
виконання робіт; масштаб та складність керування; додаткова відповідальність. 
При цьому перша ознака характеризує технологічну складність трудового про-
цесу, чотири інші більшою мірою обумовлені організацією праці.  
На основі диференціації вимог до знань та вмінь фахівців установлюються 
групи складності праці: максимальна (особливо складні роботи); середня (висо-
ка та підвищена складність роботи); мінімальна (середня складність роботи). 
В оцінюванні складності праці застосовують дві групи методів: сумарні (не-
аналітичні) і аналітичні. Метою сумарних методів є складання переліків робіт, 
розміщених у порядку збільшення чи зменшення їхньої складності, без кількіс-
ної оцінки. Використання аналітичних методів оцінки передбачає кількісну ха-
рактеристику складності роботи. 
Інтенсивність праці характеризується величиною продуктивних затрат робо-
чої сили в одиницю робочого часу, тобто визначається кількістю затрат праці в 
одиницю часу. Нормальний рівень інтенсивності праці передбачає повне і продук-
тивне використання робочого часу і засобів виробництва; раціональну зайнятість 
працюючих; нормальну швидкість виконання робочих рухів і трудових прийомів, 
обумовлену особливостями технологічного процесу і можливостями організму 
працівника; ефективні методи і способи виконання робіт; сприятливі умови праці, 
що визначають нормальну напруженість праці працівників; раціональне викорис-
тання потенційних можливостей працівників. Оптимальна інтенсивність праці — 
це така кількість праці в одиницю часу, яка дозволяє мінімізувати затрати устатку-
вання та робочої сили з урахуванням додержання необхідних організаційно-
економічних та фізіологічних обмежень. 
394 
Усі методи вимірювання інтенсивності праці можна об’єднати в три групи, 
кожна з яких охоплює тільки один вид методів, що базуються на психофізіоло-
гічних або конкретно-соціальних дослідженнях, або на дослідженнях роботи й 
оцінюванні результатів. 
 
 Якість праці — властивість, що обумовлює ефективність та результативність 
докладання трудових зусиль у процесі реалізації цілей трудової діяльності. У ви-
значенні якості праці використовуються три головні підходи: технократичний, 
згідно з яким якість праці визначається через продуктивність, інтенсивність пра-
ці, економію матеріальних ресурсів; організаційний, за якого показниками якості 
праці є здатність до праці, умови праці, технічні та економічні фактори процесу 
праці; макроекономічний, за якого показниками праці вважаються рівень відпові-
дності затрат живої та уречевленої праці у процесі діяльності, рівень складності, 
значимість праці в масштабах національної економіки. Якість праці в широкому 
розумінні трактується як якість процесу праці; якість праці у вузькому розумінні 
— як якість споживання послуги праці. Якість процесу праці визначається влас-
тивостями її окремих складових — доцільної діяльності людини, предметів праці, 
засобів праці, технології та організації діяльності, взаємодія яких забезпечує за 
однакових затрат різний ефект. Під якістю послуг праці слід розуміти стійку су-
купність властивостей фізичних та інтелектуальних здібностей працівників, що 
характеризують рівень їхньої професійної компетентності, необхідної для вико-
































У практичній діяльності достатньо часто для визначення якості праці вико-
ристовують обмежену кількість критеріїв. Зокрема, якість виконаної роботи ви-
ражають через результативність праці певної групи складності, досягнуту пра-
цівником з відповідним професійно-кваліфікаційним рівнем та властивими 
йому діловими якостями.  
Для забезпечення міжнародних зіставлень Комісією Європейського співтовари-
ства розроблено систему статистичних індикаторів, об’єднаних у 10 груп: внутрі-
шня якість праці; включення і доступ до ринку праці; різноманітність і відсутність 
дискримінації; навички, довічне навчання і кар’єрне зростання; гнучкість і безпека; 
організація праці і трудового життя; гендерна рівність; здоров’я і безпека на роботі; 
соціальний діалог і залучення працівника; загальний ефект від праці. 
У визначенні поняття та рівня ефективності праці виділяють три основні 
концептуальні підходи: 
І. Ефективність праці — соціально-економічна категорія, яка визначає рівень 
досягнення певної цілі, співвіднесений з рівнем раціональності витрачання ви-
користаних при цьому ресурсів. З кількісного боку ефективність визначається 
співвідношенням одержаного результату та зумовлених ним витрат. 
ІІ. У доповнення до наведеного першого концептуального підходу висвітлю-
ється поняття ефективності за Парето, що характеризує такий розподіл ресурсів, 
коли результат за будь-яким напрямом не може бути поліпшений без погіршен-
ня за іншим напрямом. 
ІІІ. Подібним за значенням, проте, ширшим за змістом визнається поняття 
ефективності праці як обсяг продукту праці (продукції, послуг, робіт) з ураху-
ванням якості праці в розрахунку на одиницю затрат праці. 395
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Питання для перевірки знань 
1. Розкрийте сутність та назвіть складові важкості і напруженості праці. Ви-
значте їх спільні риси та відмінності. 
2. Наведіть ознаки та охарактеризуйте групи складності праці. Поясніть, як 
складність праці пов’язана з її напруженістю. 
3. Розкрийте сутність методів оцінювання складності праці. Які обмеження 
існують у використанні кожного з методів вимірювання складності праці? 
4. Розкрийте сутність інтенсивності праці та поясніть практичне значення 
окремих її видів. 
5. У чому виявляється взаємозв’язок інтенсивності праці з іншими економі-
чними показниками? З якою метою провадиться дослідження цього взаємо-
зв’язку?  
6. Які показники та методи використовуються для вимірювання інтенсивнос-
ті праці? Охарактеризуйте їх переваги і недоліки. 
7. Який, на Вашу думку, метод вимірювання інтенсивності праці є найбільш 
точним? Відповідь обґрунтуйте. 
8. Наведіть характеристику підходів у визначенні сутності та рівня якості 
праці.  
9. Розмежуйте складові якості процесу та результату праці. Які з них найча-
стіше визначаються на практиці?  
10. Розкрийте концептуальні підходи та методичні аспекти визначення ефе-
ктивності праці. 
Завдання для індивідуальної роботи 
1. Обґрунтуйте, для розв’язання яких професійних завдань у сфері економі-
ки праці та соціально-трудових відносин використовуються дані щодо важ-
кості, напруженості, складності, інтенсивності, якості, ефективності 
праці.  
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2. Опишіть проблеми, які можуть виникнути на підприємстві, котре не має 
практики оцінювання інтенсивності, складності, важкості, напруженості, яко-
сті та ефективності праці.  
3. Наведіть приклади визначення важкості, напруженості та складності праці 
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Таблиця 11.17 
СТАТИСТИЧНІ ІНДИКАТОРИ ДЛЯ МОНІТОРИНГУ ТА АНАЛІЗУ ЯКОСТІ ПРАЦІ 
Основний ас-пект Показник якості праці ЄС Індикатор Опис Джерело 
1.1 Зміна рівня оплати Переміщення від незайнятості до зайнятості, а також зміни рівня оплати (зростання місячних заробітків) під час зайнятості з року в рік (за статтю) 
Статистична інфо-рмація стосовно доходів і умов життя (далі — СДУЖ) 
1. Внутрішня якість праці 
1.2. Зміна форми наймання Переміщення від незайнятості до зайнятості, а також зміни форми наймання під час зайнятості з року в рік (за статтю) СДУЖ 
2.1. Довічне на-вчання Частка дорослого населення віком 25—64 років, що навчали-ся і проходили тренінги (протягом чотирьох тижнів до об-стеження). Середнє значення протягом року (за віком, про-фесійним статусом, рівнем освіти — усе за статтю) 
Обстеження робо-чої сили (далі — ОРС) 
АСПЕКТ 1  
Характерис-тики праці 2. Навички, дові-чне навчання та кар’єрне зростан-ня 
2.2. Участь у без-перервному про-фесійному навчан-ні 
Частка працівників, що беруть участь у безперервному професійному навчанні (БПН) (за статтю) Обстеження без-перервного профе-сійного навчання 
(далі — ОБПН) 
3.1. Гендерна рі-зниця в оплаті Різниця між середніми валовими годинними доходами жінок і чоловіків у вигляді відсотка до середніх валових годинних доходів чоловіків (для зайнятих на платній основі) (за фор-мою власності підприємств, віком, рівнем освіти) 
Змішані джерела 
3.2. Гендерна різ-ниця в рівні за-йнятості 
Різниця в рівнях зайнятості чоловіків і жінок у відсотко-вих пунктах за віковими групами (15—24, 25—54, 55—
64) та за освітнім рівнем (неповна та базова середня осві-та, повна середня освіта згідно з класифікацією ISCED) 
ОРС 
3. Гендерна рів-ність 
3.3. Гендерна різ-ниця в безробітті Різниця в рівнях безробіття між чоловіками і жінками в відсоткових пунктах Євростат, збалан-сування щомісяч-ного безробіття 
АСПЕКТ II  
Задоволений і вільний ри-нок праці 
 3.4. Гендерна ізо-ляція Гендерна ізоляція в заняттях (секторах), обчислена як середній за країною рівень зайнятості для жінок і чоло-віків, стосовно кожного заняття (сектору); різниця дода-ється з метою одержання загальної величини гендерної незбалансованості, поданої як відношення до загальної зайнятості (Класифікація ISCO / Класифікація NACE) 
ОРС 
 
Закінчення табл. 11.17 
Основний ас-пект Показник якості праці ЄС Індикатор Опис Джерело 
4. Здоров’я і без-
пека на роботі 
4.1. Нещасні ви-
падки на роботі 
Індекс серйозних і фатальних нещасних випадків на роботі 
на 100 000 зайнятих осіб (показник 1998 р. приймається за 
100 %) (за статтю) 
Європейська ста-
тистика нещасних випадків на роботі 
(ЄСНВР) 





рних та робочих 
умов 
Загальна чисельність працівників, що працюють на умовах 
часткової зайнятості і (або) протягом визначеного терміну плюс загальна чисельність самозайнятих осіб як % до всіх зайнятих осіб. Працівники, що нестандартно зайняті (частко-
во зайняті і (або) на визначений термін), як % до всього за-
йнятого населення. (Окремо за частково зайнятими, на ви-значений термін, частково зайнятими і на визначений 
термін.) Загальна чисельність самозайнятих як % до всієї чи-сельності зайнятих (за статтю) 
ОРС 
6.1. Зміни у ста-тусі зайнятості Зміни у зайнятості, безробітті та економічній неактивно-сті з року в рік (за статтю) СДУЖ 6. Включення і доступ до ринку праці 
6.2. Зміни в за-йнятості (навчан-ні) 
Зміни у чисельності працевлаштованих та відправлених на навчання безробітних з року в рік (за статтю) СДУЖ 
 6.3. Рівень зайня-тості Чисельність зайнятого населення у вікових групах 15—24, 25—54, 55—59, 60—64, 65—69, 55—64 і 20—64 як 
відношення до загальної чисельності населення в такій самій віковій групі (за рівнем освіти та статтю) 
ОРС 
 6.4. Частка за-стійного безро-біття 
Загальна чисельність населення, що протягом тривалого часу є безробітними (12 місяців або більше) як відно-шення до загальної чисельності економічно активного 
населення (за статтю) 
Щоквартальні дані стосовно робочої сили (ЩДРС) 
АСПЕКТ II 
 6.5. Особи, що 
достроково зали-шають школу 
Частка населення віком 18—24 років, яке не має серед-




 6.6. Рівень моло-
діжного безробіття 
Загальна чисельність безробітного населення (15—24 
роки) як частка загальної чисельності населення в цій 
самій віковій групі (за статтю) 





Різниця в відсоткових пунктах у рівнях зайнятості насе-
лення, яке не має, і тих, хто має дітей віком 0—6 років, 
за статтю (вікова група 20—49 років) 
ОРС 7. Організація праці і трудового 
життя 
7.2. Догляд за ді-тьми Діти, за якими доглядають (не члени родини внаслідок певних обставин) до 30 год протягом звичайного тижня / 
30 год і більше протягом тижня, як відношення до всіх 
дітей відповідної вікової групи (за віком дитини) 
СДУЖ 
8. Соціальний ді-
алог і залучення 
працівника 




9.1. Рівень зайня-тості серед осіб літнього віку 
Зайняті особи вікової групи 55—64 років як відношення до загальної чисельності населення в цій самій віковій групі ОРС 
9. Різноманітність і відсутність дис-кримінації 
9.2. Незахищені верстви населен-
ня на ринку праці 
Відмінності на ринку праці, такі як, наприклад, різниця в рівнях зайнятості, безробіття та економічної активності 
для невразливого населення в відсоткових пунктах і для вразливого населення (як, наприклад, нерезиденти ЄС, особи з обмеженими фізичними властивостями, етнічні 
меншини, іммігранти, некваліфіковані особи, матері та батьки-одинаки і т.п. згідно з національними класифіка-ціями)  
Національні дже-рела 
10.1. Зростання продуктивності 
праці 
Валовий внутрішній продукт (ВВП) у розподілі на чисе-льність зайнятих осіб та на загальну кількість відпрацьо-
ваних годин (ВВП за PPS на одну зайняту особу / на од-ну відпрацьовану годину стосовно до середньої величини ЄС25 / ЄС-15) 
ESA95 (Система національних ра-
хунків) 
10.2. Продуктив-ність праці Зростання валового внутрішнього продукту (ВВП) на одну зайняту особу і на одну відпрацьовану годину ESA95 
АСПЕКТ II 
10. Загальний ефект від праці 






СТАТИСТИЧНІ ІНДИКАТОРИ, ЩО ХАРАКТЕРИЗУЮТЬ ГІДНУ ПРАЦЮ І ЯКІСТЬ ПРАЦІ 
Індикатори гідної праці МОП Індикатори якості праці Європейського Союзу Індикатори якості праці і зайнятості Євро-пейської організації 
Можливості працевлаштування   норма участі робочої сили 
 рівень зайнятості  рівень безробіття  рівень молодіжного безробіття 
 частка оплачуваної зайнятості се-ред усього зайнятого населення, крім 
сільського господарства 
Внутрішня якість праці  динаміка переходу від незайнятості до зайнятості й за 
рівнем оплати і типом контракту під час зайнятості 
 
Гнучкість і безпека 
 частка зайнятих осіб у вікових групах 15—24, 25—54, 
55—59, 60—64, 65—69; 55—64 і 20—64 років стосовно 
до загальної чисельності населення в тій самій віковій 
групі (за рівнем освіти і статтю) 
 Включення і доступ до ринку праці 
 динаміка зайнятого, безробітного та неактивного на-селення  працевлаштування і навчання безробітного  
 рівень зайнятості  рівень застійного безробіття  чисельність осіб, які не закінчують школу 
 молодіжне безробіття  Різноманітність і відмова від дискримінації  розшарування зайнятих і (або) безробітних 55—64 
років, іммігранти, особи з обмеженими можливостями   розшарування на ринку праці, як, наприклад, різниця в рівнях зайнятості, безробіття, активності осіб з обме-
женими можливостями в відсоткових пунктах і відповідні рівні серед осіб з обмеженими можливостями (як, на-приклад, співвітчизники неєвропейських країн, непраце-
здатні особи, етнічні меншини, іммігранти, низькоква-ліфіковані особи і т.п.)  
Кар’єра і безпека зайнятості  статус зайнятості  
 молодіжне безробіття 
 
Неприйнятна робота  частка дітей, що не відвідують школу 
 частка дітей, що працюють на оплачуваній роботі або самозайняті 
Чи доцільно для ЄС? Немає 
 
 
Достатні заробітки і продуктив-ність праці  частка зайнятих з низьким рівнем оплати  середні заробітки у вибраних ви-дах діяльності  чисельність працівників, котрі нещо-давно пройшли професійну підготовку 
Навички, довічне навчання і кар’єрне просування  частка працюючого населення, що навчається або проходить тренінги  частка працівників, що беруть участь у безперервно-му професійному навчанні 
Розвиток навичок  кваліфікація  навчання  навчальні організації  кар’єрне просування 
Пристойний робочий час  частка зайнятих, що працюють по-наднормово  пов’язана з часом неповна зайнятість  
Чи доцільно для ЄС? 
Поєднання трудового і нетрудового життя  понаднормова праця  тривалий робочий день 
Стабільність і безпека праці  частка зайнятих осіб, що працюють у даній організації менше від року  частка тимчасово зайнятих пра-цівників  сприйняття майбутньої гарантії зайнятості 
Гнучкість і безпека  частка частково зайнятих працівників і на умовах строкового терміну працевлаштування  частка нестандартно зайнятих працівників (неповний робочий час і (або) фіксований термін зайнятості) сто-совно до загальної чисельності зайнятих 
Кар’єра і безпека зайнятості  задоволення роботою 
Збалансування трудового і сімей-ного життя  співвідношення рівня зайнятості жінок з дітьми дошкільного віку до рівня зайнятості всіх жінок у віці 
20—49 років 
Організація праці і трудовий баланс  абсолютна різниця в рівнях зайнятості бездітних осіб та осіб з дітьми віком 0—6 років, за статтю (вікова гру-па 20—49 років)  діти, за якими доглядають (за формальними домовленос-тями, не члени сімей) до 30 год на тиждень стосовно до всієї чисельності дітей такого самого віку (за віком дитини) 
Поєднання трудового і нетрудового життя  робочий (неробочий) час  соціальна інфраструктура  вплив дітей на рівень участі на рин-ку праці 
Справедливе ставлення до праців-ників  ізоляція жінок або чоловіків у пев-них професіях  співвідношення частки жінок, що обіймають керівні та адміністративні посади, до частки всіх працюючих жінок (крім сільського господарства) 
Гендерна рівність  співвідношення рівня жіночих годинних заробітків до чоловічих серед працівників, що працюють більше ніж 
15 год на тиждень (за формою власності підприємства, віком і освітнім рівнем)  різниця в рівнях зайнятості чоловіків і жінок у відсотко-вих пунктах у вікових групах (до 24, 25—54, 55—64 ро-ків) і освітнім рівнем (базова середня, повна середня, середня і вища освіта згідно з ISCED)  різниця в рівнях безробіття жінок і чоловіків  гендерна ізоляція в професіях (секторах), обчислена як середня частка зайнятості жінок і чоловіків, залуче-них до кожної професії (сектору) 
Кар’єра і безпека зайнятості  права працівника: 
— стать і управлінське становище  
— рівність в оплаті  
 
 
 Закінчення табл. 11.19 
Індикатори гідної праці МОП Індикатори якості праці Європейського Союзу Індикатори якості праці і зайнятості Євро-пейської організації 
Безпека праці  рівень смертельних випадків на 
100 000 працівників  трудова інспекція (чисельність ін-спекторів на 100 000 працівників)  страхування на випадок професій-них ушкоджень  
Здоров’я і безпека праці  динаміка рівнів нещасних випадків (чисельність смер-тельних (серйозних) нещасних випадків на роботі на 
100 000 зайнятих осіб, за статтю (показник 1998 р. при-ймається за 100 %) 
Здоров’я і добробут  захворювання  небезпека ризику  організація праці  смертельні випадки 
Соціальний захист   державні витрати на соціальне страхування  державні витрати на підтримку мі-німальних рівнів доходів  частка населення понад 65 років, що одержує пенсії  частка економічно активного на-селення, що сплачує внески в пен-сійний фонд  середньомісячна пенсія, виражена як відсоток до середньої (мінімаль-ної) заробітної плати 
Немає ще визначених індикаторів 
Кар’єра і безпека зайнятості  соціальний захист 
Соціальний діалог і трудові зв’язки  частка працівників, залучених до профспілок  частка працівників, що одержують заробітну плату залежно від трудо-вого внеску  чисельність страйків і блокувань на 1000 працівників 
Немає ще визначених індикаторів Немає 
Соціальний і економічний контекст  інфляція  диференціація доходів  бідність  освіта дорослого населення  прибуток на одну зайняту особу   приріст продукції на одну зайняту особу зайнятість у неформальному секторі 





































12 ПРОДУКТИВНІСТЬ ПРАЦІ 
 
 
12.1. Продуктивність праці: сутність і значення.  
12.2. Показники та методи вимірювання продуктивності 
праці. 
12.3. Фактори та умови зміни продуктивності праці. 
12.4. Резерви підвищення продуктивності праці. 
12.5. Програми управління продуктивністю праці. 
 
Резюме 
Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення  
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 сутність продуктивності праці як одного з інструментів 
підвищення ефективності функціонування організації; 
 соціально-економічне значення підвищення продуктивнос-
ті праці на різних рівнях управління; 
 переваги і недоліки різних методів визначення продуктив-
ності праці; 
 види резервів та факторів підвищення продуктивності праці, 
а також УМІТИ: 
 розраховувати показники продуктивності праці різними ме-
тодами; 
 визначати резерви підвищення продуктивності праці; 
 розробляти програму управління продуктивністю праці в 
організації. 
12.1. ПРОДУКТИВНІСТЬ ПРАЦІ: СУТНІСТЬ І ЗНАЧЕННЯ 
Визначення понять «продуктивність» і «продуктивність праці» є дис-
кусійним питанням, що зумовлює виникнення проблем прикладного характеру 
на різних рівнях управління. Так, більшість західних учених, а також деякі віт-
 
 чизняні автори ототожнюють продуктивність з ефективністю, що призводить до 
помилкового розуміння її значення. Крім того, як наслідок використання трудо-
вої теорії вартості переоцінюється значення продуктивності праці. 
Тож, по-перше, слід розмежувати поняття «продуктивність» і «ефектив-
ність». У цьому контексті найбільш відомим є підхід Д.С. Сінка, хоч замість те-
рміна «ефективність» він використовує «результативність». Її вчений відносить 
до організаційної системи, тобто до певної організації (підприємства). На його 
думку, результативність організаційної системи треба оцінювати за такими кри-
теріями: 
дієвість (міра досягнення системою поставлених перед нею цілей, міра за-
вершення «потрібної» роботи); 
економічність (міра використання системою «потрібних» ресурсів); 
якість (міра відповідності системи вимогам, специфікаціям і очікуванням); 
прибутковість (відношення між валовими доходами і сумарними витрата-
ми (іноді — фактичними витратами); 
продуктивність (відношення кількості продукції системи до кількості ви-
трат на випуск відповідної продукції); 
якість трудового життя (те, в який спосіб працівники реагують на соціаль-
но-технічні аспекти даної системи); 


















                     
Отже, відповідно до окресленого підходу продуктивності відводиться місце 
інструменту забезпечення високої результативності функціонування організа-
ційної системи. При цьому вона розраховується як відношення обсягу продукції 
до затрат праці. Але цей підхід не має чітких пояснень, чому продуктивності 
відводиться така роль.  
Близьким до теорії Д.С. Сінка є діяльнісний підхід, який дозволяє розмежу-
вати поняття «ефект», «результат», «результативність», «ефективність» і «про-
дуктивність». Він полягає в удосконаленні концептуальних засад щодо виокрем-
лення структурних елементів діяльності. У літературі, як правило, описуються 
лише чотири складники діяльності — сам процес діяльності, мета, засоби й ре-
зультат діяльності. Однак на практиці виникає потреба в доповненні наведеного 
переліку структурних елементів діяльності таким складником, як продукт.  
Відомо, що діяльність — це притаманний тільки людині спосіб відносин зі 
світом, який являє собою її активну взаємодію з навколишнім середовищем, за-
вдяки чому досягається свідомо поставлена мета. Звичайно, досягнення мети 
вимагає відповідних засобів (ресурсів), які поєднуються в процесі діяльності 
для того, щоб створити певний продукт — товар чи послугу. У свою чергу, су-
купність певних наслідків від використання або реалізації продукту розгляда-
ється як результат, або ефект. В одних випадках результат і продукт збігати-
муться, а в інших — ні. Останнє залежить від того, яку мету має на увазі суб’єкт 
діяльності. Так, якщо метою є продукт, то між продуктом і результатом є відно-
сна тотожність, у протилежному разі її немає. Тобто іноді продукт може роз-
глядатись як частковий випадок вияву результату.  
Слід наголосити, що метою завжди є задоволення певних потреб, тобто, як 
зазначає Н.Н. Трубніков: «…позитивний зміст мети постає перед нами ...не 
 
1 Синк Д.С. Управление производительностью: планирование, измерение и оценка, контроль и повыше-ние. — М.: Прогресс, 1989. — 528 с. 
 
 тільки як потреба, усвідомлення й неприйняття цієї потреби, але і як спонукан-
ня задовольнити цю потребу, як уявлення про результат діяльності, спрямоване 
...на створення такого предмета чи стану, який би задовольнив потребу й усунув 
її...». Однак задоволення актуалізованої потреби на основі створення в процесі 
діяльності продукту не завжди відповідає меті, тобто результатом можуть бути 
ті наслідки, які мають місце в процесі використання або реалізації цього продук-
ту і які визначають рівень задоволення.  
Для більшої наочності поданого підходу наведемо такий приклад. Під-
приємство виробляє автомобілі, які є продуктом його діяльності, але не ме-
тою. Адже метою роботодавця може бути задоволення його потреби в досяг-
ненні певного рівня прибутковості результат (ефект) діяльності. Це стає 
можливим після певних дій над продуктами діяльності підприємства (авто-
мобілями), тобто їх реалізації на ринку. У свою чергу, рівень прибутковості 
від реалізації автомобілів залежатиме не тільки від обсягів виробництва ав-
томобілів, але й, наприклад, від асортименту їх випуску, наявності новинок, 
обґрунтованості планових показників випуску автомобілів, видів матеріалів, 
що використовуються в їх виготовленні, тощо. Тобто не можна ототожнюва-
































Зважаючи на те що під час розрахунку продуктивності в чисельнику часто 
використовують такі показники, як результат і ефект, дамо характеристику цим 
поняттям. Вони не тотожні, оскільки результат визначається лише тією сукуп-
ністю впливів (наслідків) продуктивної діяльності суб’єкта, які є явними, пе-
редбачуваними, а також піддаються вимірюванню. Проте ефект характеризу-
ється сукупністю всіх впливів продуктивної діяльності суб’єкта, що 
виражаються у відповідних наслідках цієї діяльності. Деякі з них, як відомо, 
можуть бути неявними, непередбачуваними, а також виявлятися тоді, коли їх 
вимірювання вже не провадиться.  
На прикладі підприємства, що виготовляє автомобілі, відмінність між ре-
зультатом і ефектом можна пояснити таким способом. Досягнення певного рів-
ня прибутковості від реалізації автомобілів підприємства розглядатиметься як 
результат, оскільки він є явним, відповідає меті, а також піддається вимірюван-
ню. А ефект крім результатів буде включати такі наслідки реалізації продукції 
підприємства, які не ставилися за мету (непередбачувані), наприклад, підви-
щення іміджу підприємства, неявні наслідки (можливий рівень прибутковості за 
умови реалізації продукції на інших ринкових сегментах) тощо. 
Отже, коли продуктивність праці розглядають як інструмент управління і 
критерій ефективності виробництва на індивідуальному рівні та мікрорівні, у 
чисельнику доцільно використовувати показники обсягів продукції, у виробни-
цтві якої треба враховувати ринкову ситуацію.  400 У свою чергу, обсяги продукції мають порівнюватися з затратами праці, які 
можуть вимірюватися за годину, день, квартал, рік. Залежно від цього обсяги 
продукції визначаються на одну відпрацьовану людино-годину, на один відпра-
цьований людино-день чи на одного середньооблікового робітника, працівника 
в рік (квартал, місяць). 
Людино-години найбільш точно відображають затрати праці. Але їх підра-
хунок достатньо трудомісткий. 
 
 Людино-дні дають менш точний результат затрат праці порівняно з людино-
годинами, тому що вони не враховують внутрішньозмінних простоїв. 
Середньооблікова чисельність персоналу порівняно з людино-днями не вра-
ховує цілодобових простоїв, але саме цей показник використовується у визна-
ченні річної продуктивності праці, що забезпечує зіставність показників різних 
підприємств. Показники ж годинного і денного виробітку застосовуються у 
внутрішньовиробничому аналізі господарської діяльності підприємства1. 
Кількість відпрацьованих людино-годин і людино-днів установлюється на 
основі розрахунку фонду робочого часу (ФРЧ) одного робітника (працівника) і 
показника середньооблікової чисельності робітників (працівників). Для цього 
розробляється бюджет робочого часу (БРЧ), головними частинами якого є: 
 календарний фонд часу (КФЧ), передбачений у робочому календарі; 
 номінальний фонд часу (НФЧ):  
НФЧ = КФЧ – Вихідні та святкові дні; 
 корисний (реальний) фонд часу (КФЧ), який являє собою явочний час 
у днях,  
КФЧ = НФЧ – Планові невиходи; 
 ефективний фонд часу в годинах (ЕФЧ):  


















                     
Отже, для розрахунку кількості відпрацьованих людино-годин чи людино-
днів протягом року (місяця, кварталу) за підприємством спочатку визначається 
ФРЧ одного робітника (працівника) в годинах чи днях, а далі цей показник 
множиться на кількість робітників (працівників) на підприємстві (чи в певному 
структурному виробничому підрозділі). 
Що стосується переоцінки значення продуктивності праці на мікрорівні, слід 
звернути увагу на те, що тривалий час панувала думка, що єдиним джерелом дода-
ної вартості товарів і послуг є праця людей, безпосередньо зайнятих їх виробницт-
вом. Тому було природним уважати, що весь обсяг продукції, віднесений до затрат 
праці, відповідає її продуктивності і є узагальнювальним показником ефективності. 
Однак крім праці не можна ігнорувати і такі фактори виробництва, як земля, капі-
тал чи підприємницький талант. Це пояснює неправомірність твердження про те, 
що тільки безпосередньо праця є «субстанцією, що утворює вартість».  
Так, по-перше, на землі без участі праці виростають корисні людині злаки, 
плоди, дерева тощо, причому з різними споживчими властивостями і, відповід-
но, з різною ціною. По-друге, нова техніка і технологія забезпечують приріст 
набагато більший, ніж це здатний досягнути працівник, навіть найкваліфікова-
ніший, але який працює на менш продуктивному обладнанні. По-третє, саме 
продуктивна сила підприємця забезпечує комбінацію факторів виробництва, яка 
без його діяльності неможлива. 
Отже, відповідно до сучасного розуміння продуктивність праці має розгля-
датись як один з часткових показників продуктивності, до яких крім неї відно-
сять фондовіддачу, матеріаломісткість тощо. 
 
1 Рофе А. И., Стрейко В. Т., Збышко Б. Г. Экономика труда: Учебник для вузов / Под ред. проф. А. И. Рофе. — М.: МИК, 2000. — 248 с. 
 
 Зазначимо, що крім продуктивності праці на індивідуальному рівні (продуктив-
ність окремого конкретного працівника) і на мікрорівні (продуктивність праці на 
певній виробничій ділянці, підприємстві), якої стосувались описані раніше підхо-
ди, вирізняють і продуктивність праці на макрорівні (суспільна продуктивність). 
Оскільки будь-яка праця, уречевлена в засобах виробництва, перш ніж стати та-
кою, була живою працею, то на макроекономічному рівні за відносно тривалий пері-
од продуктивність праці опосередковано відображає ефективність виробництва то-
варів у економіці загалом. Суспільна продуктивність праці, отже, може розглядатись 
































                     
У радянській статистиці та економічній практиці в масштабі народного гос-
подарства рівень продуктивності праці у сфері матеріального виробництва 
встановлювався відношенням величини національного доходу за певний період 
часу до середньооблікової чисельності персоналу, зайнятого у сфері матеріаль-
ного виробництва протягом цього періоду. У сфері послуг продуктивність праці 
визначалася відношенням вартості послуг (без вартості матеріальних витрат на 
їх надання) за певний період до середньооблікової чисельності персоналу сфери 
послуг за цей самий період. 
На сучасному етапі на рівні національної економіки рекомендується2 розра-
ховувати продуктивність праці Пt як відношення ВВП в економіці до чисельно-сті зайнятих: 
ttt зЧ/ВВПП  ,  
де ВВПt — валовий внутрішній продукт у економіці в цілому в постійних цінах для цілей проведення динамічного аналізу продуктивності праці або ВВП в економіці в 
цілому у фактичних цінах для цілей проведення статистичного аналізу; 
Чзt — чисельність зайнятих. Відповідно до одержаних абсолютних показників продуктивності праці у 
постійних цінах, розрахованих для цілей проведення динамічного аналізу, з 
аналітичною метою обчислюються відносні показники, що характеризують змі-
ну продуктивності праці в часі. 
Слід зауважити, що, на думку А. Ревенка3, для оцінки обсягів виробництва 
замість ВВП доцільніше враховувати чистий валовий продукт, тобто виключи-
ти з ВВП споживання основного капіталу. 
Для оцінки співвідношень продуктивності праці  в Україні та зарубіж-
них країнах найбільш обґрунтованим можна вважати використання ВВП за па-ритетом купівельної спроможності
t
pppП





ррр зЧ/ВВПП  ,  
де  — ВВП за паритетом купівельної спроможності. tpppВВП
 
1 Грішнова О.А. Економіка праці та соціально-трудові відносини: Підручник. — К.: Знання, 2004. — 535 с. 
2 Наказ Міністерства економіки України від 26.12.08 № 916 «Про затвердження тимчасових методичних рекомендацій розрахунку продуктивності праці в цілому в економіці та за видами економічної діяльності». 
3 Ревенко А. Продуктивність праці в сучасних умовах // Україна: аспекти праці. — 2008. — №2. — С. 
32—37. 
4 Паритет купівельної спроможності (ПКС) розраховується способом зіставлення цін близько 3000 то-варів і послуг, які охоплюють усі товари і послуги, що формують ВВП за категоріями кінцевого викорис-тання. 
 
 Тож виходячи з розглянутих підходів до визначення та вимірювання продук-
тивності праці на мікрорівні її значення полягає в мінімізації затрат праці під 
час випуску потрібної на ринку продукції або у збільшенні обсягів цієї самої 
продукції за тих самих затрат праці. 
На макрорівні з огляду на те, що ВВП може розглядатись як сума окремих 
елементів сукупних витрат, здійснених усередині країни, значення продуктивно-
сті праці полягає у збільшенні ВВП, що сприятиме підвищенню рівня життя на-
селення. Тобто продуктивність праці на макрорівні прямо залежить від ступеня 
прогресивності суспільного, державного управління економічними процесами. 
Отже, можна зробити висновок, що висока продуктивність праці часто не є 
метою, оскільки має використовуватись як інструмент управління для досяг-
нення соціально-економічної ефективності на різних рівнях. Тому можна назва-
ти основні соціально-економічні результати ефективного управління продуктивні-
стю праці на різних рівнях: 
 соціальні результати: забезпечення оптимальної інтенсивності праці, можливість 
підвищення рівня заробітної плати, поліпшення умов праці, розширення соціальних 
програм (проектів, заходів тощо), підвищення іміджу країни (організації) тощо; 
економічні результати: зниження собівартості продукції; зростання розмі-
рів прибутку, збільшення джерел розширення виробництва, розроблення і впро-
вадження новацій. 
12.2. ПОКАЗНИКИ ТА МЕТОДИ  
ВИМІРЮВАННЯ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ 
Вимірюванню продуктивності праці на підприємствах, на рівні регіо-
нів, за видами економічної діяльності й у країни в цілому останнім часом не при-
діляється належної уваги. Хіба що можна згадати затверджені наказом Міністер-
ства економіки України від 26.12.08 №916 Тимчасові методичні рекомендації 
розрахунку продуктивності праці в цілому в економіці та за видами економічної 
діяльності. Така ситуація пов’язана зі зміною значення продуктивності праці за 
умов ринкової економіки порівняно з адміністративно-командною, за якої метою 

















Показниками продуктивності праці, які традиційно використовуються у віт-
чизняній статистиці й економічній практиці, є виробіток і трудомісткість.  
Виробіток визначається кількістю продукції (робіт, послуг), виробленою за оди-
ницю робочого часу або одним працівником. 
 
Трудомісткість характеризується кількістю робочого часу, затраченого на виробни-








ОВ  ;  О
ПТп  , 
 
 де В — виробіток; 
О — обсяг продукції (робіт, послуг) у відповідних одиницях; 
П — затрати праці на випуск продукції (проведення робіт, надання послуг) у 
відповідних одиницях; 
Тп — трудомісткість випуску продукції (проведення робіт, надання послуг). Що більший виробіток продукції за одиницю часу або що менші затрати 
праці на одиницю продукції, то вищий рівень продуктивності праці. Проте від-
соток підвищення виробітку не рівнозначний відсотку зниження трудомісткос-






































Методи вимірювання продуктивності праці на макрорівні розглянуто в підрозд. 
12.1. А тут ми зупинимося на методах вимірювання продуктивності праці на рівні 
підприємства (мікрорівень), прийнятих у вітчизняній практиці. Основними відмін-
ностями між ними передусім є різні одиниці виміру обсягів виробництва. 










Натуральні методи передбачають вимірювання обсягу виробництва продукції 
у фізичних одиницях (штуках, кілограмах тощо). Ці методи найбільш точні, однак 
мають обмежену сферу застосування, оскільки більшість підприємств випускають 
різнорідну продукцію. Тому натуральні вимірники обсягів виробництва (і це їхній 
основний недолік) не прийнятні для більшості підприємств. Крім того, натуральні 
методи не враховують обсягів незавершеного виробництва, які на деяких підпри-
ємствах значні за масштабами (суднобудування, літакобудування). Іноді для вимі-
рювання продуктивності праці використовують умовно-натуральні методи, що ба-
зуються на приведенні різних виробів до одного вимірника. Наприклад, різні види 
мила перераховують в єдиний вид мила з 40%-вим вмістом жиру; різні види палива 
перераховують в умовне паливо з теплотворною здатністю 7 · 106 ккал тощо. 
Трудовий метод базується на використанні для характеристики обсягів ви-
робництва норм затрат праці — нормо-годин. Він застосовується для оцінюван-
ня рівня продуктивності праці на окремих дільницях виробництва, у цехах, але 
потребує високої якості норм і широкого їх застосування. За різної напруженос-
ті норм такий метод дає суттєві викривлення, тому його застосовують досить 
рідко. Крім того, обмеженість цього методу пов’язана з тим, що він передбачає 
використання незмінних норм, тимчасом як вони мають систематично перегля-
датись у міру здійснення організаційно-технічних заходів. 
Вартісні методи передбачають використання вартісних показників обсягу 
продукції, до яких відносять валову, товарну продукцію, нормативну вартість 
обробки, чисту та умовно-чисту продукцію.  
 
 Використання тривалий час показника валової продукції в розрахунку про-
дуктивності праці пояснюється тим, що продукція різних підприємств за різні 
періоди вимірювалася в єдиних оптових цінах станом на певний період. Це да-
вало можливість нівелювати зміни цін у різні періоди і досягати зіставності по-
казників. Основними вадами цього методу є те, що вартість продукції відобра-
жала не тільки затрати праці, але й вартість сировини, матеріалів, кооперованих 
поставок. Тобто збільшення останніх збільшувало продуктивність праці без 
будь-якої участі працівників підприємства. Крім того, продуктивність праці в 
разі використання цього показника може завищуватись у зв’язку зі збільшенням 
обсягів незавершеного виробництва.  
Показник вартості товарної продукції є вільним від впливу обсягів незавер-
шеного виробництва, але зберігає інші недоліки, притаманні показнику валової 
продукції. 
У швейній, поліграфічній і деяких інших галузях промисловості для характе-
ристики обсягів виробництва використовують показник нормативної вартості об-
робки (НВО), який включає нормативну вартість затрат праці: заробітну плату 
основних виробничих робітників з відрахуваннями на соціальне страхування, це-
хові і загальнозаводські витрати, розраховані за нормативами. Перевагою показ-
ника НВО є те, що на нього не впливає вартість сировини, матеріалів, купованих 
виробів (за винятком частини витрат, що входять у загальноцехові і загальноза-
водські витрати). Недолік НВО в тому, що він не характеризує всієї новостворе-
ної вартості, оскільки враховує не фактичну вартість обробки, а лише її норматив-
не значення. Тому використання цього показника не є обґрунтованим. 
Починаючи з 1969 р. в порядку експерименту почали застосовувати такі різ-
новиди вартісних показників, як чиста продукція та умовно-чиста продукція. 
Найбільш повне уявлення про внесок підприємства у створення продукції давав 
показник чистої продукції — новостворена вартість, оскільки на його величину 
не впливали витрати на сировину, матеріали, паливо, енергію, кооперовані по-
ставки та амортизаційні відрахування. Чиста продукція (заробітна плата з нара-
хуваннями плюс прибуток) точно характеризувала новостворену вартість, якщо 
продукція реалізовувалася б за ринковими цінами. Але за умов командно-
адміністративної економіки велике місце відводилось монопольним цінам, які 

















Показник умовно-чистої продукції включав замість заробітної плати з нара-
хуваннями і прибутків також суму амортизації основних засобів. Його викорис-
тання доцільне у сферах економічної діяльності, де високий рівень технічного 
оснащення. Утім практика використання цього вимірника обсягів виробництва 
за значної різнорентабельності різних виробів і за великих коливань частки 
прибутку в оптовій ціні підприємства не давала надійних результатів зіставнос-
ті реального внеску підприємства у випуск продукції і його відображення у ви-
гляді відповідної величини прибутку. 405
Отже, зваживши переваги і недоліки показників обсягу виробництва, можна 
дійти висновку, що їх використання мало певний економічний сенс, а вибір їх 
визначався конкретними завданнями вимірювання рівня продуктивності праці. 
Найбільш універсальний спосіб визначення виробітку на підприємстві — роз-
рахунок величини чистої продукції підприємства за рік, що припадає на одного 
середньооблікового працівника цього підприємства за рік. 
 
 Інший показник продуктивності праці — трудомісткість — являє суму за-
трат праці на виробництво одиниці продукції. 
Для цілей планування та аналізу праці розраховують трудомісткість окре-
мих операцій, виробів, робіт.  
Технологічна трудомісткість (Тт) — визначає затрати праці основних робі-тників — відрядників і почасовиків. Її розраховують за виробничими операція-
ми, деталями і готовими виробами. 
Трудомісткість обслуговування (То) — визначає затрати праці допоміжних робітників основних цехів і всіх робітників допоміжних цехів і підрозділів, за-
йнятих обслуговуванням виробництва. Її розрахунок проводять за кожною опе-
рацією, виробом або пропорційно технологічній трудомісткості виробів. 
Виробнича трудомісткість (Тв) складається з технологічної трудомісткості і трудомісткості обслуговування, тобто це затрати праці основних і допоміжних 































.ТТТ отв   
Трудомісткість управління (Ту) визначається на основі затрат праці керівни-ків, фахівців і інших службовців. Частину таких витрат, які безпосередньо 
пов’язані з виготовленням виробів, прямо відносять на ці вироби; іншу частину, 
яка безпосередньо не пов’язана з виготовленням виробів, відносять до них про-
порційно виробничій трудомісткості. 
Повна трудомісткість продукції (Тп) відображає всі затрати праці на виго-товлення кожного виробу і всієї їх суми. Її визначають за формулою 
.ТТТТТТ увуотп   
Вирізняють трудомісткість нормативну, планову і фактичну. 
Нормативну трудомісткість розраховують на основі чинних норм праці, 
норм виробітку, норм часу обслуговування, норм чисельності. Її використову-
ють для визначення загальної величини затрат праці, необхідних як для виготов-
лення окремих виробів, так і на виконання всієї виробничої програми. 
Планова трудомісткість відрізняється від нормативної на величину зни-
ження затрат праці, що планується в поточному періоді, за рахунок реалізації 
організаційно-технічних заходів. 
Фактична трудомісткість — це сума здійснених затрат праці на випуще-
ний обсяг продукції чи виконаний обсяг робіт. 
Система показників продуктивності, які використовуються в розвинутих 
країнах з ринковою економікою, будується на основі теорії факторів виробниц-
тва. Там продуктивність розглядається як один з окремих показників глобальної 
продуктивності різних факторів.  
Відповідно до підходу, описаного в попередньому підрозділі, у зарубіжній 
практиці використовуються як натуральні й умовно-натуральні, так і вартісні 
показники обсягів випущеної продукції. Серед останніх слід назвати такі: 
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 валовий випуск продукції — вміщує вартість товарної продукції за цінами ре-
алізації, вартість виробничого обладнання для власних потреб і капітального будів-
ництва, вартість незавершеного виробництва і незавершеного будівництва і приріст 
готової продукції й напівфабрикатів на складах підприємств за собівартістю. Цей 
показник аналогічний показнику валової продукції у вітчизняній статистиці; 
 
  валова кінцева продукція — включає вартість продукції, призначеної для про-
дажу. Цей показник відповідає показнику товарної продукції у вітчизняній статистиці; 
 чиста продукція — включає вартість валового випуску, зменшену на ве-
личину вартості затрат усіх факторів виробництва, крім затрат праці; 
 валова додана вартість — визначається як вартість валового випуску, змен-
шена на вартість продуктів проміжного споживання; 
 чиста додана вартість — визначається як різниця між доданою вартістю і 
величиною амортизації основного капіталу. 
У результаті комбінації вартісних показників продукції з різними факторами 
виробництва визначаються показники продуктивності, серед яких назвемо такі: 
 валова продуктивність праці — за своїм змістом близька до показника ви-
робітку продукції на одиницю затрат праці у вітчизняній статистиці зі своїми 
недоліками, притаманними цьому показнику; 
 чиста продуктивність праці — являє собою відношення чистої продукції 
до затрат праці; 
 інтегральна продуктивність праці — визначається як відношення вартості вало-
вого випуску продукції до затрат праці та інших факторів виробництва, що виража-
ються в трудових одиницях. Оскільки перерахунок постійного капіталу і матеріальних 
витрат у трудові одиниці достатньо складний, такий показник застосовується рідко; 
 глобальна продуктивність факторів — відображає вплив на продуктивність 
усіх факторів виробництва, а продуктивність праці виступає лише як один з них у 
вигляді окремого показника. Як фактори враховуються в основному затрати праці, 
постійного капіталу, матеріалів та енергії, а фактори, які не піддаються кількісному 
вимірюванню, ігноруються. Як показники обсягу випущеної продукції використо-
















і  тотальна продуктивність факторів — розраховується так само, як і глоба-
льна продуктивність; відмінність полягає в тому, що величина чистої доданої 
вартості (або чистої продукції) ділиться на затрати праці і постійного капіталу, 
приведеного до трудових одиниць; 
 показник реальних доходів на одиницю затрат праці — визначається як 
відношення національного доходу (вартості чистої продукції) до затрат праці; 
затрати визначаються або чисельністю зайнятих працівників, або кількістю від-
працьованих людино-годин1. 
Зазначимо, що окреслені показники, що використовуються в зарубіжній 
практиці, відповідають описаному в підрозд. 12.1 підходу, тому можуть бути 
використані у вітчизняній практиці. 
Слід зауважити, що на мікрорівні важливим моментом вимірювання продук-
тивності праці є визначення її індексів способом зіставлення показника виробі-
тку у звітному році з показником виробітку в попередньому періоді, узятому за 




ВI  . 
Якщо визначати індекси виробітку за кількома однорідними цехами чи за кі-
лькома підприємствами, величина їх буде залежати не тільки від виробітку в 
                      
1 Рофе А. И., Стрейко В. Т., Збышко Б. Г. Экономика труда. 
 
 кожному цеху, але й від змін питомої ваги цехів чи підприємства з різним рів-
нем продуктивності праці. 
У табл. 12.1 наведено дані за двома цехами, що випускають однорідну про-
дукцію, але мають різний рівень продуктивності праці. З таблиці видно, що в 
першому цеху зростання виробітку 22,7%, у другому — 11,1%, а за двома цеха-
ми його збільшення в середньому становить 7,5%, тобто менше, ніж у кожному 
з них. Причиною такого результату є те, що в цеху №2 на 66,6% (100 : 60) збі-
льшився випуск продукції з високою трудомісткістю і низьким рівнем виробіт-
ку (він у 2,7 раза нижче, ніж у цеху №1). 
Таблиця 12.1 






























































































№ 1 110 75 1467 135 75 1800 1,227 
№ 2 60 100 600 100 150 667 1,111 
































Індекс виробітку, розрахований поданим у табл. 12.1 способом, називається 
індексом виробітку змінного складу (Ізм). Він базується на таких розрахунках: 1) визначається виробіток за наведені періоди і за кожним цехом (підприємством); 
2) визначаються індекси продуктивності праці за кожним цехом (підприємст-
вом) як відношення звітного виробітку до базисного; 3) визначається сумарний 
індекс як відношення середнього виробітку за кількома цехами (підприємства-
ми) у звітному періоді до середнього виробітку за тими самими цехами в базис-













де q1 — кількість продукції, виробленої у звітному періоді; q0 — кількість продук-ції, виробленої у базисному періоді; Т1 і Т0 — кількість праці, затраченої на ви-пуск цієї самої продукції в ті самі періоди.  408 У нашому прикладі цей показник буде дорівнювати: 
075,19711044Ізм  . 
Індекс виробітку змінного складу відображає не тільки рівень продуктивнос-
ті праці на окремих підприємствах (цехах), але й структурні зміни, тобто зміни 
питомої ваги окремих підприємств (цехів) з різним рівнем виробітку. 
 
 Індекс постійного складу продуктивності праці елімінує вплив зміни питомої 
ваги окремих підприємств (цехів) з різним рівнем продуктивності праці. Цей 























Тобто індекс виробітку за кожним цехом (підприємством) зважується за за-
тратами часу (чи чисельністю працівників). У нашому прикладі (див. табл. 12.1) 





Індекс постійного складу також використовується для розрахунку продуктив-
ності праці за підприємством, якщо виробіток у його підрозділах обчислюється 
різними способами. 
Для визначення впливу на показник продуктивності праці змін структури 
виробництва встановлюють індекс структурних зрушень (Істр). Він розрахову-ється діленням індексу змінного складу на індекс постійного складу. У нашому 
прикладі (див. табл. 12.1) структурний індекс дорівнює 0,935 (1,075 : 1,150) і 
показує, що збільшення випуску більш трудомісткої продукції цехом №2 зни-
жує показник зростання виробітку на 6,5%. 
Якщо немає різких змін у питомій вазі окремих цехів (підприємств) з різним 

















12.3. ФАКТОРИ ТА УМОВИ ЗМІНИ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ 
Продуктивність праці знижується або підвищується під впливом ба-
гатьох факторів, під якими в даному контексті розуміють рушійні сили або 
причини, що впливають на рівень і динаміку продуктивності праці.  
Виділяють також умови зміни продуктивності — процеси і явища, що поси-
люють або послаблюють дію того чи того фактора. До них можна віднести: 
 природно-кліматичні умови, що мають суттєве значення для сільського 
господарства, деяких видобувних сфер економічної діяльності; 
 особливості податково-бюджетної, грошово-кредитної, інвестиційної, струк-
турної економічної політики держави, що визначають фінансові можливості та еко-
номічну віддачу інвестицій у розширення та технічне переозброєння виробництва; 
409 особливості державної промислової політики (рівень витрат на наукові дослі-
дження, стимулювання інвестицій в інноваційні проекти, рівень витрат на освіту); 
 особливості соціальної політики (політика зайнятості, доходів і соціаль-
ного захисту населення, розвиток людського потенціалу країни); 
 стабільність і передбачуваність політичної ситуації тощо. 
Якщо розглядати наведені раніше особливості державної соціально-
економічної політики на макроекономічному рівні, то вони виступають як регу-
 
 льовані фактори економічного зростання і підвищення продуктивності праці на 
національному рівні. На мікрорівні (підприємство, фірма, корпорація тощо) во-
ни виступають як зовнішні умови, котрі об’єктивно існують і не піддаються ре-
гулюванню з боку суб’єкта економічної діяльності. Тому іноді на мікрорівні їх 
розглядають як зовнішні нерегульовані фактори продуктивності праці. 
До зовнішніх частково регульованих факторів можна віднести, наприклад, такі: 
зміну асортименту продукції та, відповідно, її питомої ресурсомісткості (затрат 
праці, основного капіталу, матеріалів на одиницю чи одну гривню продукції) у 
зв’язку зі змінами попиту і пропонування на ринку; зміну рівня кооперації з інши-
ми підприємствами, що визначає співвідношення частки матеріальних витрат на 
купівлю напівфабрикатів, комплектних, послуг та інформації ззовні і власних за-
трат праці на їх виробництво в загальних витратах на виробництво продукції, а та-
кож надійність матеріально-технічного забезпечення. Певна міра регулювання цих 


































До регульованих, як правило, відносять внутрішні фактори, які можна поді-
лити на три групи: 
1. Матеріально-технічні, пов’язані з технічним рівнем виробництва, удоско-
наленням технологій, техніки та матеріалів; до них можна віднести: 
410 
т
д  підвищення якості продукції. ов
і  підвищення конструктивної технологічності виробів (розробка конструк-цій, що знижують трудомісткість складання, ремонту, обслуговування); 
ві
д  використання нових джерел енергії (атомної, геотермальної тощо); дн
ос
ин  упровадження нових прогресивних видів сировини і матеріалів, у тому числі матеріалів з певними властивостями; нос
ин
и  підвищення рівня механізації та автоматизації виробництва; и в
  заміну обладнання новим і більш продуктивним; в 
 модернізацію діючого обладнання; 
 
Показники, що характеризують матеріально-технічні фактори, 
та їх вплив на зміну продуктивності праці1 
1. Енергоозброєність праці — споживання всіх видів енергії на одного 
виробничого робітника. 
2. Електроозброєність праці — споживання електроенергії на одного 
виробничого робітника. 
i 
3. Технічна озброєність праці — обсяг основних виробничих фондів, що 
припадає на одного працівника. 
4. Рівень механізації та автоматизації — частка робітників, зайнятих ме-
ханізованою та автоматизованою працею. 
5. Рівень хімізації виробництва — частка хімізованих процесів у загаль-
ному їх обсязі. 
2. Організаційні, що характеризують організацію праці, виробництва та 
управління. До них відносять: 
 удосконалення організації управління, у тому числі організаційної струк-
тури управління, систем управління виробництвом, оперативного управління 
виробничим процесом, відпрацювання управлінських процедур і технологій їх 
здійснення, автоматизацію систем управління; 
                      
1 Рофе А. И., Стрейко В. Т., Збышко Б. Г. Экономика труда. 
 
  удосконалення організації виробництва, у тому числі поліпшення його ма-
теріально-технічного та кадрового забезпечення; підвищення якості поточного і 
перспективного планування, оперативної диспетчеризації виробничого процесу; 
удосконалення організації виробничих підрозділів, розстановки обладнання, 
транспортних потоків, а також організації допоміжних служб і господарств: 
транспортного, складського, ремонтного, інструментального, господарсько-
побутового, енергетичного та іншого обслуговування; 
 удосконалення організації праці. 
3. Соціально-економічні, що стосуються людської компоненти виробництва. 
До них належать: 
 матеріальна і моральна заінтересованість у результатах індивідуальної та 
колективної діяльності; 
 рівень кваліфікації, загальноосвітньої і професійної підготовки, загальний 
культурно-технічний рівень працівників; 
 ставлення до праці і трудова дисципліна; 
 здоров’я та рівень добробуту; 
 економічна та правова захищеність; 
 взаємовідносини в колективі, його стабільність і згуртованість; 
 розвиток культури в організації. 
Фактори зміни продуктивності праці можна поділити на групи залежно від ха-
рактеру їх впливу на неї. Дію прямих факторів на продуктивність праці можна ви-
окремити і подати у вигляді функціональної залежності з більшою чи меншою мі-
рою точності через визначення приросту продуктивності праці за рахунок кожного 
з них. До цієї групи відносять матеріально-технічні та організаційні фактори. 
Непрямі фактори здійснюють на продуктивність праці опосередкований 
вплив. Так, підвищення добробуту працівників, зміни в системі оплати праці 
можуть справляти вплив на продуктивність через підвищення задоволеності 
працею, зростання заінтересованості в її результатах. Однак установити пряму 
кількісну залежність не можна. З позиції кількісної оцінки впливу на продуктив-
ність непрямих факторів можна визначити тісний зв’язок між змінами їх зна-


















12.4. РЕЗЕРВИ ПІДВИЩЕННЯ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ 
Резерви підвищення продуктивності праці — це невикористані можливості еко-
номії затрат праці (зниження трудомісткості та збільшення виробітку). 
жний вид
ність резе
Ко  резервів можна розглядати стосовно до визначеного фактора, а всю 
сукуп рвів доцільно класифікувати відповідно до класифікації факторів. 
Це дає можливість під час проведення аналізу виявити основні причини втрат і не-
виробничих затрат праці за кожним фактором і визначити способи їх усунення. 
! 
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Матеріально-технічні резерви утворюються в результаті недостатньо повно-
го використання можливостей матеріально-технічної бази виробництва. 
Резерви економії затрат праці за групою недостатньо ефективного викорис-
тання обладнання, засобів механізації за технічними та технологічними парамет-
 
 рами (потужність, швидкість, тиск тощо) виникають, коли фактичні параметри 
роботи обладнання нижчі від нормативних, передбачених паспортними харак-
теристиками, або розрахованих виходячи з оптимальних режимів роботи. У 
цьому разі економія праці Еп розраховується за формулою 
фактфактбаз(пл)п )(Е QТТ  , 
де Тбаз(пл), Тфакт — затрати праці на один виріб відповідно в базовому (планово-му) періоді та фактичні, люд.-год (нормо-год); Qфакт — обсяг продукції, на тру-домісткості якої відбилося впровадження даного заходу, од. 
Інколи (на ручних процесах для вдосконалення засобів праці, його механіза-
ції тощо) економія робочої сили визначається прямим порівнянням чисельності 







































   
У цих розрахунках треба брати до уваги строк упровадження заходів, і 
одержану економію чи підвищення продуктивності праці корегувати на 
строк їх дії. 
Якщо в результаті автоматизації розширюється зона обслуговування, то про-
дуктивність праці зростає прямо пропорційно цьому розширенню, а економія 









  , 
де Кобсл(баз) і Кобсл(пл) — кількість об’єктів обслуговування в базовому і планово-му періодах; 
Чр — чисельність робітників, зайнятих на об’єктах обслуговування в базово-му періоді. 
Економія затрат праці від доведення втрат від браку до стандартного рівня 







бр(пл)бр(факт)р.с )(E , 
де Тбр(факт), Тбр(пл) — фактичні і стандартизовані затрати праці на брак з вини ви-робництва; Q — річна кількість продукції даного виду. 
Скорочення браку продукції сприяє економії робочої сили, величина якої 






E  , 
де Ббаз, Бпл — втрати від браку у відсотках до собівартості продукції відповідно в ба-зовому і плановому періодах; Чр.баз — чисельність робітників у базовому періоді. Організаційні резерви підвищення продуктивності праці полягають у не-
достатньо повному використанні можливостей раціонального поєднання мате-
ріально-технічних і особистісних факторів виробництва. 
 
 Можна окреслити такі групи організаційних резервів: 
недоліки в оперативному управлінні виробничим процесом: порушення 
строків запуску у виробництво тих чи інших видів продукції; несвоєчасна пода-
ча на робочі місця комплектних виробів і матеріалів; зменшення розмірів партій 
виробів, що запускаються у виробництво, тощо; 
 недостатньо раціональна організація виробництва: розстановка обладнання; 
організація допоміжних служб і господарств; обслуговування робочих місць; 
недоліки в організації праці: недовикористання можливостей організації 
багатоверстатного обслуговування, суміщення професій та функцій; слабке по-
ширення передових заходів та методів праці тощо. 
Неповне використання факторів, наявність організаційних недоліків відби-
ваються на використанні робочого часу і через цей показник — на продуктив-
ності праці. Усі втрати робочого часу, викликані недоліками в організації вироб-
ництва і праці, за інших рівних умов прямо пропорційно знижують 
продуктивність праці. 
Якщо втрати робочого часу становили в базовому періоді m %, а у звітному 













Соціальні резерви підвищення продуктивності праці охоплюють такі гру-
пи: 
недовикористання в процесі праці потенційних властивостей і якостей 

















нереалізовані можливості повного використання індивідуальних здібнос-
тей і якостей працівників (недоліки в організації матеріального і морального 
стимулювання, поліпшення соціально-психологічного клімату); 
недовикористання творчих можливостей і здібностей працівників; недо-
статньо високі рівень дисциплінованості і міра задоволеності працею). 








в  , 
де Чв.н — чисельність робітників, які збільшили рівень виконання норм праці в результаті підвищення кваліфікації, осіб; в  — приріст рівня виконання норм праці, %; Нв1, Нв2 — рівень виконання норм праці відповідно до та після підвищення кваліфікації. 
Н
413Резервом є скорочення фактичних втрат робочого часу внаслідок тимчасової 
непрацездатності ( ) до нормативного рівня ( ). Нормативні втрати робо-






втt  = (2,42 + 0,1676 · х) · 100, 
де х — середній вік працівників на підприємстві. 
 
 Економія робочої сили за рахунок зниження втрат робочого часу внаслідок 
тимчасової непрацездатності, що обумовлена професійними захворюваннями і 










де Ч — чисельність промислово-виробничого персоналу, осіб. 
Економію робочої сили завдяки підвищенню трудової активності можна 








































де Нв(баз) і Нв(пл) — рівень виконання норм виробітку відповідно в базовому і плановому періодах. 
Економію робочої сили після усунення цілодобових і внутрішньозмінних 










t ,  
де  — цілодобові втрати робочого часу, людино-днів;  — внутрішньозмінні 





Економія робочої сили у зв’язку з упровадженням заходів, спрямованих на 
















де Чбаз і Чзв — чисельність працівників, що звільнилися в базовому і звітному пері-одах, осіб; tвт — втрати робочого часу в середньому на одну особу, що звільнилася, днів; Фр.ч(яв) — явочний фонд робочого часу одного працівника, днів; 0,5 — коефіці-єнт, який показує, що звільнення працівників протягом року відбувалося рівномірно. 
Для визначення загального показника (індексу) підвищення продуктивності 
праці за цехом чи підприємством у цілому слід перемножити індекси продуктив-
ності за окремими факторами. 
Підвищення продуктивності праці в цілому через скорочення чисельності 








100ЕП , 414 
де  — сумарне вивільнення чисельності працівників відповідно до вико-
нання плану організаційно-технічних заходів, осіб; Чсер — фактична середньо-облікова чисельність працівників підприємства (на фактичний обсяг робіт за фактичним виробітком), осіб. 
 чЕ
За окремими факторами підвищення продуктивності праці визначається ступін-
частим методом, сутність якого полягає в тому, що чисельність працівників, розра-
 
 хована за базовим виробітком, у кожному наступному розрахунку береться меншою, 
ніж у попередньому, на величину економії робочої сили, одержаної в результаті 











  тощо. 
Крім того, загалом заведено класифікувати резерви за рівнем їх виникнення. 
Загальнодержавні резерви — макроекономічні. Їх використання впливає на 
підвищення продуктивності праці в реальному секторі економіки країни. Вони 
пов’язані з раціональним розміщенням виробництва на території країни з ура-
хуванням наявності сировинних та інших матеріальних ресурсів, кваліфікованої 
робочої сили, стану зайнятості населення, недовикористання ринкових методів 
господарювання тощо. 
Наявність регіональних резервів свідчить про можливості більш раціонального 
та оптимального використання продуктивних сил, характерних для даного регіону. 
Міжгалузеві резерви визначаються необхідністю зміцнення міжгалузевих 
зв’язків, транспортних потоків продукції, договірної дисципліни між підприєм-
ствами різних сфер економічної діяльності. 
Галузеві резерви вказують на можливості підвищення продуктивності праці в 
результаті розвитку ефективної спеціалізації та кооперації праці всередині пев-
ної сфери економіки. 
Внутрішньовиробничі резерви характеризуються недоліками у використанні на 
підприємстві сировини, матеріалів, обладнання, робочого часу та робочої сили. 
За строками використання резерви поділяються на поточні та перспективні. 
Використання поточних резервів планується в короткостроковому періоді (на 
місяць, квартал, рік) залежно від реальних можливостей підприємства. Перспе-
ктивними є резерви, для реалізації яких на підприємстві немає достатніх ресур-

















12.5. ПРОГРАМИ УПРАВЛІННЯ  
ПРОДУКТИВНІСТЮ ПРАЦІ 
З огляду на крайню важливість підвищення продуктивності праці для кон-
курентоспроможності підприємства керівники і спеціалісти всіх рівнів у перспектив-
них організаціях повинні розробляти й упроваджувати програми управління продук-
тивністю праці на підприємстві. Ці програми передбачають реалізацію таких етапів:  
 вимірювання й оцінка досягнутого рівня продуктивності праці на підпри-
ємстві в цілому і за окремими видами праці; 
 пошук і аналіз резервів підвищення продуктивності праці на основі інфо-
рмації, одержаної в ході вимірювання й оцінки; 415
 розробка плану використання резервів підвищення продуктивності праці, 
який має передбачати конкретні терміни і заходи щодо їх реалізації, фінансу-
вання витрат на ці заходи й очікуваний економічний ефект від їх упровадження, 
визначати відповідальних виконавців праці; 
 розробка систем мотивації працівників до досягнення запланованого рівня 
продуктивності праці; 
 
  контроль за реалізацією заходів, передбачених планом і всією програмою, 
та регулювання їх виконання; 
 вимірювання й оцінка реального впливу передбачуваних заходів на зрос-
































 Вимірювання й оцінка досягнутого рівня продуктивності праці на підпри-
ємстві в цілому і за окремими видами праці — вихідний етап програми. Його 
правильне і точне здійснення буде важливою передумовою успішності наступ-
них етапів і всієї програми. Найважливіша вимога до економіста на цьому етапі 
— забезпечення достовірності й порівнянності показників. Щоб виміряти про-
дуктивність праці, потрібно зіставити кількість виробленої продукції або нада-
них послуг з затратами праці на їх виготовлення. 
Отже, управління продуктивністю праці на підприємстві — це фактично части-
на загального процесу управління підприємством, що охоплює планування, органі-
зацію, мотивацію, керування, контроль і регулювання. Ця робота ґрунтується на 
постійному аналізі співвідношення обсягів виготовленої продукції в результаті пев-
ної трудової діяльності, з одного боку, і витрат на цю діяльність — з другого. Роз-
глянемо детальніше зміст діяльності економістів та менеджерів на кожному з на-
званих етапів програми управління продуктивністю праці на підприємстві. 
Це завдання лише на перший погляд здається простим. На практиці біль-
шість організацій виготовляє значну кількість різноманітної продукції, яку не-
рідко важко порівнювати і додавати. Універсальні вартісні показники кількості 
продукції не позбавлені впливу інфляційних процесів, стихійного коливання 
ринкової кон’юнктури, ними не завжди можна виразити залишки незавершено-
го виробництва. Ще складніше точно встановити затрати праці на випуск конк-
ретного виду продукції чи послуг (оскільки зазвичай кожний працівник прямо 
чи опосередковано здійснює випуск багатьох видів продукції) і розподілити між 
ними затрати праці просто лише для робітників-відрядників.  
Слід також постійно мати на увазі, що ресурси, які застосовуються у виробницт-
ві, взаємозамінні. Тобто можна зменшити кількість праці на досягнення певного ко-
рисного ефекту за умови збільшення кількості використаних засобів виробництва. 
Продуктивність живої праці при цьому, звичайно, зросте, але чи одержить від цього 
користь підприємство, можна зрозуміти, лише визначивши продуктивність за бага-
тофакторною моделлю, яка б ураховувала затрати й живої, й уречевленої праці.  
Так само, наприклад, можна замінити більшу кількість менш кваліфікованої 
праці меншою кількістю більш кваліфікованої. Якщо при цьому корисний ефект 
виробництва і сумарні витрати на персонал залишилися такими самими, то по-
казник виробітку в розрахунку на кількість затраченого робочого часу зросте 
(оскільки підприємство використовує меншу кількість праці), але реальний рі-
вень виробітку залишиться незмінним (позаяк сумарні витрати на персонал для 
одержання певного корисного ефекту залишилися такими самими). Тому за-
вданням економіста є використання всіх можливих заходів і методів для забез-
печення достовірності і порівнянності показників продуктивності. 
 Пошук і аналіз резервів підвищення продуктивності праці ґрунтується на 
порівнянні інформації, одержаної в ході вимірювання й оцінки досягнутого рів-
ня продуктивності і на підприємстві в цілому, і за окремими видами праці, з на-
явною інформацією про максимально можливий рівень продуктивності праці на 
аналогічних роботах.  
 
 Для пошуку резервів підвищення продуктивності праці слід заохочувати ви-
сококваліфікованих представників різних спеціальностей, що володіють фун-
даментальними і глибокими знаннями та вміють бачити перспективу. У процесі 
пошуку й аналізу резервів слід звертатися до їх класифікації за різними ознака-
ми, щоб не залишити поза увагою жодного з можливих факторів підвищення 
продуктивності праці. І слід ще раз наголосити, що істотні резерви зростання 
продуктивності праці криються не тільки в безпосередньому виробництві, але й 
у його організації та управлінні. 
 Розробляючи план використання резервів підвищення продуктивності пра-
ці, треба забезпечити узгодження цілей та завдань програми. Для цього потріб-
но коротко і чітко сформулювати цілі, проранжирувати їх залежно від значення 
і черговості в часі. План повинен також містити конкретні заходи, спрямовані 
на реалізацію поставлених цілей, передбачати фінансування витрат на ці захо-
ди. Важливим завданням економіста на цьому етапі є розробка критеріїв ре-
зультативності програми, обчислення очікуваного економічного ефекту від 
упровадження передбачених заходів. Щодо кожного пункту плану мають бути 
визначені терміни виконання та відповідальні виконавці. 
 Розробка систем мотивації працівників до досягнення запланованого рівня 
продуктивності праці є необхідною умовою реалізації програми. Менеджер 
завжди повинен пам’ятати, що для успіху справи слід намагатися зблизити аж 
до ідентичності цілі і завдання організації з особистими цілями і бажаннями 
працівників. Тобто в конкретному випадку виграш від підвищення продуктив-
ності праці має поділятися між організацією, яка забезпечила його досягнення, і 
працівником, який його досягнув. Працівники повинні заздалегідь знати, як за-
плановані результати зростання продуктивності праці подіють на реалізацію їх-

















 Контроль за реалізацією заходів, передбачених планом і всією програмою, 
необхідний для виявлення і розв’язання можливих проблем їх виконання на по-
чаткових етапах, ще до того, як ці проблеми стануть надто серйозними. Вихідним 
моментом процесу контролю є встановлення конкретних, обмежених у часі цілей, 
які можна виміряти. У процесі контролю порівнюються фактичні і задані показ-
ники продуктивності праці або їхні складники, визначається масштаб допусти-
мих відхилень. У разі значного відхилення менеджер приймає рішення про регу-
лювання системи. Треба завжди пам’ятати, що контроль у будь-якій справі 
доцільний лише для того, щоб сприяти досягненню мети. Надмірний, невдало 
продуманий контроль може призвести до небажаних наслідків, коли зусилля пра-
цівників спрямовуються на задоволення вимог контролю, а не на досягнення ці-
лей. Організовуючи контроль, слід забезпечити зворотний зв’язок, реальність ви-
мог, зацікавленість працівників, економічність контрольних систем. 
Вимірювати й оцінювати реальний вплив реалізованих заходів на зростання 
продуктивності праці потрібно для того, щоб оцінити і порівняти ефективність 
їх упровадження та визначити пріоритети на наступний період. Як і на першому 
етапі, найважливішим завданням економіста тут є використання всіх можливих 
заходів і методів для забезпечення достовірності й порівнянності показників. 
Визначивши найефективніші напрямки роботи з підвищення продуктивності 
праці, слід прийняти відповідні мотиваційні рішення й у наступному періоді зо-
середити увагу саме на цих напрямках. 
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 Тож управління продуктивністю праці — це складне комплексне завдання, 
однаково важливе для організацій будь-якого розміру і будь-якої сфери діяль-
ності, якщо вони планують досягти успіху в ринковій конкуренції. Реалізація 
цього завдання залежить від продуманої та скоординованої роботи економістів і 
менеджерів на всіх етапах програми. 
У широкому розумінні зростання ефективності праці означає невпинне вдос-
коналення економічної діяльності, постійний пошук можливостей працювати 
краще, виробляти більше якісніших благ за тих самих або і менших затрат пра-
ці, що забезпечує підвищення реального продукту і доходу загалом і в розраху-
































Поняття «продуктивність» і «продуктивність праці» ще не мають од-
нозначного визначення, а через це й досі виникають проблеми прикладного ха-
рактеру на різних рівнях управління. 
Так, розглядаючи продуктивність праці як інструмент управління і крите-
рій ефективності виробництва на індивідуальному рівні та мікрорівні, для її ви-
значення в чисельнику доцільно використовувати показники обсягів продукції, 
виробництво якої має враховувати ринкову ситуацію і забезпечувати конкурен-
тні переваги підприємства.  
В свою чергу обсяги продукції мають порівнюватись із затратами праці, які можуть 
вимірюватися за годину, день, квартал, рік. Залежно від цього обсяги продукції визна-
чаються на одну відпрацьовану людино-годину, на один відпрацьований людино-день 
чи на одного середньооблікового робітника, працівника в рік (квартал, місяць). 
Крім продуктивності праці на індивідуальному рівні (продуктивність окре-
мого конкретного працівника) і на мікрорівні (продуктивність праці на визна-
ченій виробничій ділянці, підприємстві) вирізняють і продуктивність праці на 
макрорівні (суспільна продуктивність). 
На сучасному етапі на рівні національної економіки рекомендується розраховува-
ти продуктивність праці як відношення ВВП в економіці до чисельності зайнятих. 
Значення продуктивності праці полягає в мінімізації затрат праці під час ви-
пуску потрібної на ринку продукції або у збільшенні обсягів цієї самої продук-
ції за тих самих затрат праці. При цьому продуктивність праці на макрорівні ха-
рактеризує в прямій залежності ступінь прогресивності суспільного, 
державного управління економічними процесами. 
Показниками продуктивності праці, які традиційно використовуються у вітчизня-
ній статистиці й економічній практиці, є виробіток і трудомісткість. Вони пов’язані 
між собою оберненою пропорційною залежністю і виражаються формулами: 
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Усі традиційні у вітчизняній практиці методи вимірювання продуктивності 
праці можна згрупувати в натуральні, трудовий, вартісні. 
У результаті комбінації вартісних показників продукції з різними факторами 
виробництва визначаються показники продуктивності, серед яких виділимо та-
 
 кі: валову продуктивність праці; чисту продуктивність праці; інтегральну про-
дуктивність праці; глобальну продуктивність факторів; тотальну продуктив-
ність факторів; показник реальних доходів на одиницю затрат праці.  
Продуктивність праці змінюється в бік зниження або зростання під впливом 
багатьох факторів, під якими розуміють рушійні сили або причини, що вплива-
ють на рівень і динаміку продуктивності праці. Відповідно до факторів продук-
тивності праці виділяють і оцінюють резерви її підвищення. 
Резерви підвищення продуктивності праці — це невикористані можливості 
економії затрат праці (зниження трудомісткості та збільшення виробітку). 
Оскільки підвищення продуктивності праці — найважливіша умова для зро-
стання конкурентоспроможності підприємства, керівники і спеціалісти всіх рів-
нів у перспективних організаціях повинні розробляти й упроваджувати програ-
ми управління продуктивністю. Ці програми передбачають реалізацію таких 
етапів вимірювання й оцінки досягнутого рівня продуктивності праці на під-
приємстві в цілому і за окремими видами праці; пошук і аналіз резервів підви-
щення продуктивності праці на основі інформації, одержаної в ході вимірюван-
ня й оцінки; розробка плану використання резервів підвищення продуктивності 
праці, який має включати конкретні терміни і заходи щодо їх реалізації, перед-
бачати фінансування витрат на ці заходи й очікуваний економічний ефект від їх 
упровадження, визначати відповідальних виконавців; розробка систем мотива-
ції працівників до досягнення запланованого рівня продуктивності праці; конт-
роль за реалізацією заходів, передбачених планом і всією програмою, та регу-
лювання їх виконання; вимірювання й оцінка реального впливу передбачуваних 

















Терміни і поняття 
Валова продуктивність праці 
Виробіток 
Глобальна продуктивність факторів  
Ефект 
Інтегральна продуктивність праці  
Методи вимірювання продуктивності праці 
Програма управління продуктивністю праці 
Продукт 
Продуктивність праці 419Резерви продуктивності праці 
Результат 
Тотальна продуктивність факторів  
Трудомісткість 
Фактори продуктивності праці 


































Питання для перевірки знань 
1. Дайте визначення продуктивності праці. 
2. Назвіть підходи щодо визначення місця продуктивності праці в системі 
управління підприємством. 
3. Визначте відмінності між поняттями «продукт», «ефект» і «результат». 
4. У чому полягає значення продуктивності праці на різних рівнях? 
5. Охарактеризуйте основні соціально-економічні результати ефективного 
управління продуктивністю праці. 
6. Назвіть класифікації методів вимірювання продуктивності праці. 
7. Які існують групи факторів впливу на продуктивність праці? Розкрийте їх зміст. 
8. Визначте сутність резервів підвищення продуктивності праці. 
9. Наведіть класифікації резервів. 
10. Охарактеризуйте програми управління продуктивністю праці. Перелічіть 
етапи їх реалізації. 
Завдання для індивідуальної роботи 
1. На практичному прикладі поясніть відмінність між поняттями «продуктив-
ність» і «ефективність», «ефект», «продукт» і «результат». 
2. Оцініть динаміку продуктивності праці та її елементів на макрорівні за 
останні п’ять років. Зробіть висновки. 
3. Порівняйте темпи зміни продуктивності праці на макрорівні з темпами змі-
ни реальної заробітної плати. Зробіть висновки. 
4. Обґрунтуйте соціально-економічне значення ефективного управління про-
дуктивністю праці на різних рівнях. 
5. Проведіть критичний огляд наукових публікацій з питань продуктивності 
праці за останні п’ять років. 
Література для поглибленого вивчення 
1. Богиня Д. П. Основи економіки праці: Навч. посіб. для студ. екон. спец. — К.: 
Знання-Прес, 2001. — 314 с. 
2. Менеджмент продуктивності: Навч. посіб. / Уклад. А.О. Ласкавий. — К.: КНЕУ, 
2004. — 288 с. 
3. Остапенко Ю.М. Экономика труда: Учеб. пособие. — М.: ИНФРА-М, 2007. — 272 с. 
4. Прокопенко И.И. Управление производительностью. — К.: Тэхника, 1990. — 319 с. 
5. Ревенко А. Продуктивність праці в сучасних умовах // Україна: аспекти праці. — 
2008. — № 2. — С. 32—37. 
6. Синк Д.С. Управление производительностью: планирование, измерение и оценка, 
контроль и повышение. — М.: Прогресс, 1989. — 528 с. 
7. Щербаков А.И. Производительность труда: проблемы и перспективы. — М.: Зна-
ние, 2004. — 256 с. 
8. Экономика труда: Учебник / Под ред. П.Э. Шлендера и проф. Ю.П. Кокина. — 
М.: Юристъ, 2002. — 592 с. 
 
 




















13.1. Сутність, зміст і завдання організації праці. 
13.2. Основні складові процесу організації праці на підпри-
ємстві. 
13.3. Комплексний аналіз організації праці на підприємстві. 
13.4. Оцінка cоціально-економічної ефективності заходів 
щодо вдосконалення організації праці. 
 
Резюме 
Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань  
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення  
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ:  
 сутність і зміст організації праці;  
 основні складові процесу організації праці на підприємстві; 
 форми поділу і кооперації праці; 
 види колективних форм організації праці, їх соціально-
економічне значення; 
 умови проектування, упровадження та соціально-
економічне значення суміщення професій; 
 вимоги до організації робочих місць та особливості їх раціо-
нального планування; 
 форми та системи обслуговування робочих місць та їх зміст; 
 цілі та завдання атестації робочих місць; 
 сутність і значення методів та прийомів праці; 
 фактори, що визначають умови праці на підприємстві; 
 методологічні засади проектування раціональних режимів пра-
ці та відпочинку й організаційні заходи щодо їх раціоналізації; 
 алгоритм проведення комплексного аналізу організації 
праці на підприємстві; 
 методику оцінювання економічної ефективності заходів що-
до вдосконалення організації праці, 
а також УМІТИ: 
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  організовувати та провадити комплексну оцінку фактичної 
організації праці на підприємстві; 
 розробляти заходи щодо вдосконалення організації праці на 
підприємстві; 
 оцінювати економічну ефективність заходів щодо вдоскона-
лення організації праці. 
13.1. СУТНІСТЬ, ЗМІСТ І ЗАВДАННЯ ОРГАНІЗАЦІЇ 
ПРАЦІ 
Сучасний рівень розвитку продуктивних сил характеризується вико-
ристанням складної та різноманітної техніки і технології виробництва, велики-
ми масштабами випуску продукції, багатономенклатурною кооперацією, що пе-
редбачає спільну працю великої кількості людей. Така праця неможлива без її 
організації, тобто впорядкованої системи взаємодії робітників з засобами виро-































Значення організації праці зростає з формуванням ринкових умов, які спри-
яють розвитку конкуренції, коли підвищуються вимоги до результативності 
праці, котра, у свою чергу, впливає на ефективність виробництва. Крім того, 
технічне вдосконалення виробництва зумовлює зростання ціни одиниці робочо-
го часу. Тому ефективна організація праці забезпечує раціональне використання 
часу, що сприяє підвищенню продуктивності праці, зниженню собівартості 
продукції, збільшенню рентабельності виробництва.  
Рівень використання результатів науково-технічного прогресу, під впливом 
якого відбуваються докорінні зміни в техніці, технології та організації вироб-
ництва, залежить від того, якою мірою забезпечено пропорційність та взаємо-
зв’язок між удосконаленням техніки та відповідними змінами в організації пра-
ці. Незважаючи на вирішальний вплив на ефективність виробництва глибоких 
якісних змін у засобах виробництва та технологіях, які приводять до кількісних 
змін співвідношення між живою та уречевленою працею на користь останньої, 
роль людини у виробничому процесі підвищується. Праця стає дедалі складні-
шою та відповідальнішою, а її недосконала організація має чимраз серйозніші 
негативні наслідки. Тому організація праці — самостійна галузь діяльності, 
об’єктом якої є праця з притаманними тільки їй методами та принципами.  
Отже, на рівні підприємства: 
організація праці — це процес раціональної взаємодії працівників із засобами виробни-
цтва та один з одним, яка ґрунтується на визначеному порядку та точній послідовності 
виконання трудових процесів і спрямована на досягнення високих кінцевих соціально-
економічних результатів. 448 
На розділу, дільниці та конкретного робочого місця немає принци- рівні під
пових відмінностей у тлумаченні поняття «організація праці». Відмінність є 
лише в кількості елементів, які входять у це поняття, та в їх масштабі. На вищих 
ланках управління підприємством принципове значення має визначення прави-
льних пропорцій чисельності працюючих за виконуваними функціями, вибір 
раціональних форм організації праці, методів нормування праці різних катего-
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 рій працівників. При цьому важливим завданням є узгодження діяльності всіх 
структурних підрозділів за умови встановлення жорстких кількісних пропорцій 
затрат праці на взаємозв’язаних дільницях виробництва.  
На нижчому рівні, яким є робоче місце, головними постають питання, 
пов’язані з раціональною організацією та виконанням трудового процесу: пла-
нування, оснащення та обслуговування робочих місць, раціоналізація прийомів 
та методів праці, установлення технічно обґрунтованих норм затрат праці, за-
безпечення повного завантаження обладнання та працівника, створення сприят-
ливих умов праці.  
Між елементами, що входять до складу організації праці, існує тісний взаємо-
зв’язок. У сучасних умовах основою будь-якого трудового процесу є його техніч-
ний базис. Зміст, різні методи та форми організації трудових процесів визначаються 
різноманіттям та складністю техніки, якою оснащено підприємство. Удосконалення 
техніки, яке відбувається під впливом технічного прогресу, змінює характер самої 
праці. Найбільший вплив на організацію праці справляють механізація й автомати-
зація виробничих процесів, коли змінюється трудовий зміст технологічних опера-
цій, із трудового процесу усувається частина циклічно повторюваних елементів 
праці, збільшується обсяг робіт з налагодження, переналагодження та підтримання 
в робочому стані технологічного обладнання й управління ним. 
Упровадження нових форм організації праці вимагає нових технічних та 
технологічних рішень, внесення змін до конструкції обладнання, оснащення та 
інструменту. Високі вимоги висуваються і до надійності обладнання, його ерго-
номічних характеристик, що дає можливість регламентувати обслуговування 
обладнання, поліпшувати умови праці виконавців.  
Організація праці безпосередньо впливає й на технологію виробництва; вона 
є критерієм оцінки того чи того варіанта технологічного процесу. Наприклад, 
проектування раціонального розміщення обладнання на потокових лініях та ді-
льницях неможливе без попереднього розрахунку кількості багатоверстатних 
















Організація праці розглядається як одна з функцій управління, оскільки вона 
узгоджує індивідуальні дії робітників на основі поділу та кооперації їхньої пра-
ці. Практика свідчить, що заходи щодо вдосконалення організації праці (напри-
клад, упровадження колективних форм організації праці) приводять до серйоз-
них змін в організації управління, планування та обліку.  
До основних складових процесу організації праці належать:  
1. Розробка раціональних форм поділу та кооперації праці — передбачає 
відокремлення частин виробничого процесу на основі його технологічних особ-
ливостей, виконуваних функцій та професійно-кваліфікаційного рівня праців-
ників. Іншим боком цієї діяльності є встановлення тісних взаємозв’язків між 
групами працівників та окремими працівниками в процесі їх спільної праці. 
Тобто одночасно з поділом праці розробляється система її кооперації. 449
2. Організація робочих місць — передбачає оснащення засобами виробництва, 
предметами праці, інструментом, оснасткою, засобами зв’язку, а також раціональне 
розміщення їх і працівників у робочій зоні, яке сприяє застосуванню раціональних 
методів і прийомів праці та високій соціально-економічній ефективності праці. 
3. Обслуговування робочих місць — передбачає пошук оптимальних варіан-
тів взаємодії між працівниками різних служб на підприємстві, що дозволяє за-
 
 безпечити безперебійне постачання робочих місць матеріалами, послугами на-
лагоджувального та ремонтного характеру, транспортним і господарським об-
слуговуванням, заготовками, сировиною та ін. 
4. Атестація та раціоналізація робочих місць — періодичний облік, багато-
аспектна оцінка робочих місць на предмет їх відповідності сучасним вимогам, а в 
разі невідповідності — розробка заходів щодо їх раціоналізації. 
5. Упровадження раціональних методів та прийомів праці — передбачає побу-
дову будь-якого трудового процесу на основі прийомів і методів праці, які забезпечу-
ють максимальну економію робочого часу за найменших затрат фізичної енергії. 
6. Створення сприятливих умов праці на робочих місцях, раціоналізація 
режимів праці та відпочинку — передбачає встановлення науково обґрунтованих 
річних, тижневих, добових та змінних режимів праці та відпочинку, комфортних 
умов праці на кожному робочому місці для забезпечення високої працездатності 
































7. Нормування праці враховує необхідні затрати на ту чи іншу операцію 
трудового процесу в певних організаційно-технічних умовах, установлює міру 
праці у вигляді норм, які дозволяють визначити ступінь участі кожного робіт-
ника в створенні кінцевого продукту 
Наведені складові процесу організації праці слід розглядати як невідривно 
пов’язані між собою елементи, які формують систему організації праці на під-
приємстві. Усі ці елементи однаковою мірою стосується основних та допоміж-
них робітників, керівників та фахівців.  
Отже, комплексне розв’язання проблем за всіма напрямками, які вивчає організа-
ція праці, дозволяє знайти найбільш оптимальні варіанти ефективного використання 
засобів виробництва, робочої сили та скоротити час виробництва продукції. 
На всіх рівнях управління ставляться такі завдання організації праці: 
 техніко-технологічні, які виражають вплив організації праці на вдоскона-
лення структури підприємства, спеціалізацію виробництва, вибір оптимальних 
варіантів технологічних процесів. Прийняття рішень щодо проектування робо-
чих приміщень, розробки нових технологічних процесів, конструювання облад-
нання й оснащення тощо потребують використання критерію трудомісткості 
трудових процесів, який установлюється за допомогою такого напрямку органі-
зації праці, як нормування; 
 економічні, які характеризують напрямок організації праці щодо створен-
ня такої системи взаємозв’язку працівників між собою та засобами виробницт-
ва, що забезпечує максимальну продуктивність праці, мінімальну собівартість 
виготовлення продукції (послуг), високу рентабельність виробництва. Це забез-
печується на основі вибору оптимальних варіантів поділу та кооперації праці, 
застосування передових прийомів та методів праці на робочих місцях, оптима-
льних систем їх обслуговування, установлення комфортних умов праці; 
 психофізіологічні, що спрямовані на створення сприятливих умов праці на 
робочих місцях, забезпечення високої працездатності працівників і збереження 
їхнього здоров’я. Це можливе завдяки застосуванню під час організації трудо-
вого процесу фізіологічно обґрунтованих режимів праці та відпочинку, оптимі-
зації темпу робіт для встановлення працівникам міри праці, створення на робо-
чих місцях нормальних умов праці; 
 
  соціальні, спрямовані на підвищення змістовності та привабливості праці, 
що досягається через вибір раціональних форм поділу та кооперації праці на 
основі оптимального поєднання фізичних та розумових зусиль працівників у 
процесі виконання робіт та своїх обов’язків. 
Усі перелічені завдання розв’язуються в комплексі разом з удосконаленням 
техніки, технології, організації виробництва та управління. Наголосимо, що тільки 
такий підхід може забезпечити максимальну ефективність організації праці. 
Для успішного виконання своїх завдань організація праці спирається на при-
родознавчі науки — фізіологію, психологію праці та соціологію. Це пов’язано з 
тим, що в процесі будь-якої праці обов’язково відбувається мобілізація фізіоло-
гічних та психологічних функцій, витрачається нервова та м’язова енергія. Крім 
того, можливості організму людини обмежені; вони нормально виявляються за 
певних умов. Якщо останні порушуються, це призводить до перевтоми та виник-
нення патологічних явищ в організмі. Тому прагнення досягнути найвищої про-
дуктивності праці може бути виправдане тільки за оптимальної відповідності 
змісту й організації праці психофізіологічним вимогам.  
У розв’язанні завдань організації праці велику роль відіграє така наука, як 
ергономіка — галузь знань про пристосування людини до засобів виробництва. 
Ергономіка (від грец. ergon — праця та nomos — закон) ґрунтується на фізіоло-
гії, анатомії, психології та технічних науках, основні положення яких викорис-
товуються для розробки рекомендацій з удосконалення організаційних і психо-
фізіологічних умов праці під час проектування нової техніки. 
13.2. ОСНОВНІ СКЛАДОВІ ПРОЦЕСУ ОРГАНІЗАЦІЇ  
















Розглянемо детально всі складові процесу організації праці. 
Розробка раціональних форм поділу та кооперації праці 
Сучасному виробництву притаманне відособлення окремих процесів та ро-
біт, що дає змогу спеціалізувати засоби виробництва та працівників, скорочува-
ти виробничий цикл, підвищувати продуктивність праці. Однак праця всіх пра-
цівників на підприємстві є колективною. Її результати залежать від того, 
наскільки додержано необхідних кількісних та якісних пропорцій у розподілі 
праці за окремими ланками виробництва та робочими місцями, а також коопе-
рації праці окремих виконавців та виробничих колективів. 
451Поділ праці на підприємстві — це відособлення окремих трудових процесів, яке здійс-нюється з метою скорочення виробничого циклу за умови одночасного виконання різних 
робіт, а також для підвищення продуктивності праці, що досягається завдяки більш швид-
кому набуттю виробничих навичок робітниками за спеціалізації робіт.  
Внутрішньовиробничий поділ праці передбачає виокремлення видів робіт, 
які являють собою часткові виробничі процеси, та їх закріплення за певними 
працівниками з метою підвищення продуктивності праці на основі прискорен-
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 ня засвоєння ними трудових навичок, спеціалізації засобів виробництва та ро-
бочих місць, паралельності виконання операцій. Кількість часткових процесів 
(видів робіт) визначається організаційно-технічними особливостями підприємс-
тва. Поділ праці на підприємстві одночасно буває технологічний, функціональ-
ний, професійний та кваліфікаційний. 
Технологічний поділ праці здійснюється на основі розчленовування процесу 
виробництва на стадії (заготівельну, оброблювальну, складальну), переділи, фа-
зи, часткові технологічні процеси й операції.  
Функціональний поділ праці передбачає відособлення певних видів трудової 
діяльності і виконання конкретних робіт відповідними групами працівників, що 
спеціалізуються на виконанні різних за змістом і економічним значенням вироб-
ничих або інших функцій. Установлення раціональних пропорцій між цими 































Відповідно до функціонального поділу праці, наприклад для підприємств, 
виділяють: основних робітників, зайнятих безпосереднім випуском продукції 
або виконанням основних робіт; допоміжних робітників, які самі безпосере-
дньо товарної продукції не виробляють, але забезпечують своєю працею ро-
боту основних робітників; обслугових робітників, що створюють умови для 
продуктивної роботи як основних, так і допоміжних робітників. В окрему 
функціональну групу відносять керівників, професіоналів, фахівців і техніч-
них службовців. 
Професійний поділ праці здійснюється залежно від професійної спеціалізації 
працюючих і передбачає виконання на робочих місцях робіт у рамках тієї або 
іншої професії. Виходячи з обсягів кожного виду цих робіт можна визначити 
потребу в працівниках за професіями як у цілому на підприємстві, так і за його 
структурними підрозділами. 
Кваліфікаційний поділ праці викликаний відмінностями у складності робіт, 
що вимагає певного рівня знань і досвіду працівників. Для кожної професії пра-
цівників установлюється склад операцій або робіт різного рівня складності, які 
групуються відповідно до присвоєного тарифного розряду або кваліфікаційної 
категорії. Тож визначається чисельність працівників за кожною професією, ква-
ліфікаційним розрядом і категорією. 
Вибір найбільш раціональних форм поділу праці залежить від типу виробниц-
тва, обсягу продукції, що випускається, її складності тощо. Тому їх пошук перед-
бачає обов’язковий аналіз цих чинників і обґрунтування оптимальних меж поділу 
праці. Скажімо, із соціального погляду надмірний поділ праці негативно впливає 
на зміст праці, перетворює працівників на вузьких виконавців. З погляду фізіоло-
гії надмірний поділ праці призводить до її монотонності, викликає перевтому і, як 
наслідок, високу плинність працівників, зайнятих на таких роботах. Це обумов-
лює потребу виваженого підходу до поділу праці на підприємстві.  452 Поділ праці нерозривно пов’язаний з кооперацією праці. Що глибший поділ 
праці, то більшого значення набуває кооперація.  
! Кооперація праці на підприємстві — це об’єднання працівників у ході спільного ви-конання єдиного процесу або групи взаємозв’язаних процесів праці.  
 
 Конкретні форми кооперації праці на підприємстві різноманітні, оскільки 
нерозривно пов’язані з організаційно-технічними особливостями підприємства. 
Проте, незважаючи на таке різноманіття, їх зводять до трьох основних форм — 
міжцехової, внутрішньоцехової і внутрішньодільничної кооперації праці. 
 Міжцехова кооперація пов’язана з поділом виробничого процесу між це-
хами і полягає у спільній участі колективів цехів у діяльності підприємства що-
до виготовлення продукції.  
 Внутрішньоцехова кооперація — це взаємодія окремих структурних під-
розділів цехів (дільниць, потокових ліній).  
 Внутрішньодільнична кооперація полягає у взаємодії окремих працівників 
у процесі спільної праці або організації колективної праці робітників, 
об’єднаних у бригади. 
Найбільш тісна кооперація членів трудового колективу досягається за бри-
гадної форми організації праці. Виробнича бригада є первинним трудовим ко-
лективом робітників однакових або різних професій, спеціальностей, кваліфі-
кації, які спільно виконують єдине виробниче завдання й об’єднані загальною 
економічною оцінкою результатів праці. Об’єктивною передумовою такого 
об’єднання є організаційно-технічні умови виробництва, тобто такі умови, ко-
ли не за бригадною формою ведення виробничого процесу або неможливе, або 
неефективне. 
Бригадна форма створює економічні передумови для високопродуктивної 
праці на основі внутрішньобригадної кооперації праці, яка сприяє зменшенню 
втрат робочого часу та збільшенню часу використання устаткування. 
Доцільність використання колективної праці обумовлена психофізіологіч-
ними чинниками, оскільки бригадна форма створює умови для зниження моно-
тонності праці завдяки періодичному переміщенню робітників з одних робочих 

















Соціальні передумови створення бригад виявляються у збільшенні заінтере-
сованості кожного їх члена в результатах праці, розвитку взаємодопомоги і вза-
ємного контролю. 
Кооперація праці всередині бригад, яка базується не на формальному розпо-
ділі робітників за робочими місцями майстром або начальником дільниці, а на 
участі самих робітників у даному процесі, сприяє формуванню позитивного со-
ціально-психологічного клімату в колективі. Крім того, у первинних колективах 
легше розв’язуються внутрішні проблеми і конфліктні ситуації. 
Суміщення професій (розширення професійного профілю) — це виконання одним пра-
цівником функцій та робіт, які належать до різних професій. Воно може бути повним, 
якщо працівник виконує всі трудові функції працівника іншої спеціальності, і частко-
вим, якщо працівникові передається лише частина функцій, що виконуються працівни-
ками інших спеціальностей, професії. У результаті скорочується загальна чисельність 
працівників, зростає продуктивність їхньої праці. 
! 
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Поєднання професій і розширення на цій основі виробничого профілю пра-
цівників можливе через опанування суміжних та інших професій. Під суміжною 
мається на увазі професія, для якої характерні технологічна або організаційна 
спільність з основною професією, а також виконання функцій суміжних профе-
сій на робочому місці основної професії. Освоєння інших професій — це такий 
 
 вид поєднання, коли трудові функції за іншою професією не мають загальних 
ознак з функціями за основною професією.  
Основними умовами, за яких можливе й економічно виправдане поєднання 
професій, є: 
 неповна зайнятість працівника за основною професією, обумовлена техно-
логією виробництва або специфікою устаткування;  
 спільність змістовності праці працівників, які повинні суміщувати профе-
сії, їх технологічний і функціональний взаємозв’язок; 
 різночасність виконання поєднуваних функцій; 
 відсутність негативного впливу поєднання робіт на точність, якість і про-
дуктивність праці;  
 достатній для опанування іншої професії (спеціальності) кваліфікаційний 































На основі аналізу затрат робочого часу виявляється можливість суміщення 
професій та визначаються найбільш раціональні формі суміщення. 
На першому етапі виходячи з функціонального напряму робіт виявляють і 
встановлюють можливі межи такого поєднання професій. Для робітників мож-
ливі варіанти вибираються в такій послідовності: визначається можливість по-
єднання професій у основних робітників, потім у основних і допоміжних, а від-
так у допоміжних робітників. 
На другому етапі за вибраною формою поєднання визначаються склад і об-
сяг поєднуваних робіт. Критерієм для оцінки вибраного варіанта поєднання 







де Тз.о — зайнятість працівника, який виконує основну роботу протягом зміни, хв; Тз.с.в — зайнятість працівника виконанням роботи за суміжною професією протягом зміни, мін.; 
Тзм — тривалість зміни, хв. Загальна трудомісткість робіт за основною і суміщуваною професіями не має 
перевищувати тривалості змінного часу, тобто коефіцієнт зайнятості не має бу-
ти більший за одиницю.  
На третьому етапі розробляються регламенти для особи, яка суміщує про-
фесії. Вони можуть бути реалізовані у вигляді схем, графіків, розкладів, поряд-
ку і періодичності виконання робіт, способів і часу виконання. 
Багатоверстатним обслуговуванням називається обслуговування одним або гру-
пою робітників кількох верстатів, коли машинно-автоматичний час роботи одного вер-
стата використовується для виконання ручних (що вимагають присутності робітника) 
елементів операції та функцій обслуговування робочого місця на інших верстатах. 
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Технічними передумовами розвитку багатоверстатного обслуговування є 
підвищення рівня автоматизації використання устаткування, поліпшення систе-
ми управління устаткуванням і конструкції технологічного оснащення, в ре-
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 зультаті яких зменшується частка ручної праці щодо обслуговування устатку-
вання та збільшується частка автоматичної його роботи. 
Організаційними передумовами введення багатоверстатного обслуговування є:  
 раціональне планування устаткування на робочому місці, що забезпечує 
зручність його обслуговування;  
 найкоротші маршрути переміщення від верстата до верстата;  
 реалізація найбільш ефективної системи обслуговування робочих місць;  
 зміна форм поділу й кооперації праці так, щоб більшість функцій (налаго-
дження верстатів, передавання деталей, заточування інструментів тощо) вико-
нувалися допоміжними робітниками. 
Економічна доцільність багатоверстатного обслуговування полягає в можли-
вості забезпечення повної зайнятості робітників-верстатників та устаткування, 
що ними обслуговується. Важливим елементом ефективної організації багато-
верстатного обслуговування є також раціональне планування, що забезпечує 
найкоротший маршрут переміщення робітника від верстата до верстата, хоро-
ший огляд усієї групи устаткування. Розміщення устаткування здійснюється у 
кожному конкретному випадку залежно від особливостей устаткування і форми 
його обслуговування.  
Організація робочих місць 
Робоче місце — це закріплена за окремим працівником або групою працівників частка виро-
бничої площі, яка оснащена необхідним технологічним, допоміжним, вантажно-
транспортним обладнанням, технологічною та організаційною оснасткою, потрібною для 

















Кожне робоче місце має специфічні особливості, пов’язані з різноманіт-
тям форм певної праці. Вид робочого місця визначається такими факторами, 
як тип виробництва, рівень поділу праці, місце виконання роботи, зміст пра-
ці, міра механізації та автоматизації, кількість одиниць обладнання на робо-
чому місці. Тип виробництва пов’язаний зі спеціалізацією робочих місць та 
означає закріплення за кожним з них групи однорідних трудових процесів 
(операций). 
! 
Робоче місце, закріплене за одним працівником, — індивідуальне робоче мі-
сце; закріплене за групою (бригадою) працівників без закріплення за кожним з 
них індивідуальної робочої зони — групове (бригадне) робоче місце. За місцем 
виконання відрізняють стаціонарні та пересувні робочі місця. Стаціонарні — 
це такі, в яких робоча зона незмінна. Пересувні робочі місця, як правило, орга-
нізовують для допоміжних робітників, котрі в процесі праці пересуваються по 
виробничому простору. 
За ступенем автоматизації та механізації можна виділити робочі місця ручної 
праці, механізовані, напівавтоматизовані та автоматизовані. Залежно від 
кількості обладнання, яке обслуговується, вирізняють одноверстатні та багато-
верстатні робочі місця. 
Організація робочого місця являє собою матеріальну основу, що забезпе-
чує ефективне використання устаткування і робочої сили. Головною її метою є 
забезпечення високоякісного й ефективного виконання роботи в установлені 
 
 терміни на основі повного використання устаткування, робочого часу, вживан-
ня раціональних прийомів і методів праці, створення комфортних умов праці, 
що забезпечують тривале збереження високої працездатності працівників. Для 
досягнення цієї мети робоче місце має відповідати технічним, організаційним, 
економічним та ергономічним вимогам. 
Технічні вимоги: робоче місце має бути оснащене прогресивним устаткуван-
ням, необхідними технологічною й організаційною оснасткою, інструментом, 
контрольно-вимірювальними приладами, передбаченими технологією, підйом-
но-транспортними засобами.  
Організаційні вимоги: устаткування, що є на робочому місці, має бути раціо-
нально розміщене в межах робочої зони; має бути знайдений варіант оптималь-
ного обслуговування робочого місця щодо його своєчасного забезпечення сиро-
виною, матеріалами, заготовками, деталями, інструментом, ремонтом 
устаткування й оснастки, прибиранням відходів; мають бути гарантовані безпе-































Економічні вимоги: організація робочого місця має забезпечити оптимальну 
зайнятість працівників, максимально високий рівень продуктивності праці і 
якість роботи.  
Ергономічні вимоги враховуються під час проектування устаткування, тех-
нологічної й організаційної оснастки, планування робочого місця.  
Головним для організації робочого місця є його спеціалізація, що передбачає 
закріплення за ним певного кола робіт або операцій за ознакою їх технологічної 
однорідності, складності, точності обробки, конфігурації тощо. Що вищий рі-
вень спеціалізації виробництва, то більше можливостей пристосувати кожне 
робоче місце до конкретної роботи, створити для робітника найбільш сприятли-
ві умови праці, забезпечити загальні виробничі вимоги для даного виду робіт. 
Варто зазначити, що найбільш несприятливими є умови спеціалізації в оди-
ничному виробництві, де відбувається постійна зміна виконуваних робіт, про-
дукції, що випускається. Постійна зміна характеру виконуваних робіт змушує 
застосовувати універсальне устаткування, різноманітні технологічні пристрої та 
інструменти. 
Правильне визначення профілю робочого місця і його спеціалізації, кола ви-
конуваних технологічних операцій дає можливість перейти до вибору його 
оснащення — однієї з умов високопродуктивної праці і безпечної роботи. 
Оснащенням робочого місця є сукупність розміщених у межах робочого мі-
сця основного технологічного і допоміжного устаткування, технологічної й ор-
ганізаційної оснастки, інструменту, технічної документації, засобів зв’язку і си-
гналізації, засобів охорони праці. Набір цих засобів залежить від 
технологічного призначення робочого місця, рівня його спеціалізації, системи 
обслуговування робочих місць.  456 До кожного різновиду елементів оснащення робочих місць висуваються кон-
кретні вимоги. Головними вимогами у виборі основного технологічного устат-
кування є: максимальне звільнення від важкої фізичної праці, зручність робочої 
пози, зручність і простота управління устаткуванням, безпека роботи, забезпе-
чення комфортних умов праці. Виконання цих вимог залежить від того, як у 
розробці устаткування враховано вимоги ергономіки, виробничої естетики й 
безпеки праці. 
 
 Аналогічні вимоги висуваються й до допоміжного устаткування — підйом-
но-транспортних пристроїв, конвеєрів, контрольних приладів, випробувальних 
стендів і пристроїв та ін. У виборі технологічної оснастки керуються тим, що її 
конструктивні особливості мають відповідати характеру виконуваних робіт і 
операцій, забезпечувати максимальне використання технологічних можливос-
тей устаткування. Вона має бути зручною для користування, безпечною в робо-
ті, потребувати мінімальних затрат часу для монтажу на робочому місці. 
Склад і конструктивні особливості організаційної оснастки мають сприяти 
економії трудових рухів, зручності робочої пози, безпеці праці, раціональному 
використанню виробничої площі. На відміну від технологічної оснастки, яка 
жорстко визначається змістом технологічного процесу, організаційна оснастка 
залежить від специфіки предметів і засобів праці, типу виробництва, системи 
обслуговування робочих місць, санітарних і ергономічних чинників тощо. Де-
фіцит організаційної оснастки або нераціональна її конструкція призводять до 
виникнення непродуктивних рухів працівника, а отже, до втрат робочого часу. 
Разом з тим надмір цієї оснастки призводить до невиправданих додаткових фі-
нансових витрат, ускладнює пересування працівника і транспортування пред-
метів праці, тобто спричинює зниження продуктивності праці. 
Одним з найважливіших елементів організаційної оснастки, що дозволяє ор-
ганізувати взаємодію основних і допоміжних робітників, є пристрої і засоби 
зв’язку на робочих місцях. Конкретний їх вигляд залежить від складу викону-
ваних робіт, системи обслуговування робочих місць основних робітників, спе-
цифіки виробництва в цілому і конкретного робочого місця. Засоби сигналізації 
і зв’язку покликані забезпечити мінімальний час на передавання сигналу, на-
дійність і простоту роботи, вказувати причину й об’єкт виклику. 
Робоче місце забезпечується необхідною довідковою, технічною й обліко-
вою документацією, до якої належать: креслення, паспортні дані устаткування, 
схеми, інструкції з ремонту, експлуатації устаткування, графіки обслуговування 
та прибирання, карти організації праці та ін. Її наявність є важливою умовою 
для організації раціонального трудового процесу на робочому місці. Докумен-
тація має бути короткою й вичерпною за змістом, наочною, зрозумілою для ви-
















Планування робочого місця — це взаємне (у тривимірному просторі) розміщен-
ня у виробничому приміщенні основного та допоміжного обладнання, технологічної 
та організаційної оснастки та самого працівника (або групи працівників). 
Раціональне планування робочого місця забезпечує зручну робочу позу, мож-
ливість використання передових прийомів і методів праці, мінімальні траєкторії 
рухів робітника, предметів праці, їх кількість, додержання жорсткої послідовності, 
за якої один елемент роботи переходить в іншій. При цьому розміщення засобів і 
предметів праці має задовольняти основні вимоги, порушення яких веде до непро-
дуктивних затрат робочого часу й енергії працівника, перевтоми і зниження проду-
ктивності праці, нераціонального використанню виробничих площ. 
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У плануванні робочих місць вирізняють зовнішнє та внутрішнє планування. 
Під зовнішнім плануванням розуміють розміщення даного робочого місця від-
носно інших робочих місць дільниці, лінії, цеху, офісного приміщення та ін. 
 
 Основними вимогами до раціонального зовнішнього планування є забезпе-
чення мінімальної відстані пересувань робітника протягом зміни та економне 
використання робочої площі.  
У процесі зовнішнього планування робочих місць, наприклад для управлін-
ського персоналу, слід додержуватись таких рекомендацій: 
 інформаційні потоки в організації в міру можливості мають бути прямолі-
нійні й короткі, без зворотних рухів та перехрещень; 
 структурні підрозділи і робочі місця, які повинні тісно співпрацювати, ма-
ють бути розташовані якомога ближче один до одного; 
 площу приміщень необхідно використовувати раціонально, у приміщенні 
не має бути нічого зайвого, непотрібного для роботи; 
 площа окремих робочих місць має відповідати санітарним нормам і особ-
































 відстані між меблями і стінами, вікнами, опалювальними приладами, а та-
кож проходи між робочими місцями мають бути достатніми для зручної роботи 
персоналу і для прибирання приміщень. 
У практиці розміщення робочих місць менеджерів використовують варіанти: 
1) робоче місце керівника розташовують окремо від підлеглих у спеціально 
обладнаному кабінеті. За таким варіантом, як правило, розміщують робочі міс-
ця для керівників великих організацій, їхніх заступників, керівників потужних 
виробничих цехів, рідше — керівників відділів; 
2) в одному службовому приміщенні розміщують робочі місця керівника се-
реднього рівня управління та його заступників; 
3) в одному приміщенні розміщують робочі місця керівника та його підлег-
лих (керівники відділів, секторів, лабораторій).  
Внутрішнє планування робочого місця є розміщенням технологічної оснаст-
ки й інструменту в робочій зоні, інструментальних шафах і тумбочках, прави-
льне розташування заготовок і деталей на робочому місці. Воно має забезпечи-
ти зручну робочу позу, короткі й економні рухи, рівномірне і за можливості 
одночасне виконання трудових рухів обома руками. 
Внутрішнє планування робочого місця має забезпечити такий оперативний 
простір, на якому працівник може вільно виконувати необхідні трудові заходи і 
дії, розміщувати матеріальні елементи виробництва і формувати робочі зони з 
урахуванням зон досяжності за різних робочих поз як у горизонтальній, так і 
вертикальній площині.  
Внутрішнє планування робочого місця менеджера має забезпечувати: 
 зручність робочої пози; 
 полегшення користування найчастіше вживаними предметами, засобами 
зв’язку, комп’ютером, письмовим приладдям, документами, додатковою літера-
турою; 
 швидкість пошуку інформації, яка зберігається у службовому приміщенні; 




 Обслуговування робочих місць 
Обслуговування робочих місць є важливою частиною виробничого процесу. 
Його мета — забезпечення засобами та предметами праці, які необхідні для ви-
робництва продукції. Таке обслуговування передбачає: 
 своєчасне доведення до працівників виробничого завдання з відповідною 
документацією; 
 безперебійне постачання до робочих місць матеріалів, заготовок, напівфа-
брикатів, інструментів та ін.; 
 ремонтне обслуговування, налагоджувальні роботи та транспортні роботи, 
контроль якості продукції, підтримання чистоти на робочих місцях. 
Ефективність праці допоміжних робітників, які виконують зазначені функції, 
часто залежить від того, яка система обслуговування заведена на підприємстві.  
Система обслуговування — це комплекс регламентованих за обсягом, періодичніс-
тю, строками та методами заходів, які визначають сферу діяльності окремих груп до-
поміжних робітників щодо забезпечення робочих місць інших працівників матеріалами, 
інструментом, документацією та комплексом послуг і робіт, які потрібні для їхньої безпе-
ребійної високопродуктивної праці.  
! 
Система обслуговування робочих місць базується на функціональному поді-
лі праці на підприємстві, за допомогою якого, наприклад, основні робітники 
максимально звільняються від виконання допоміжних робіт, а кожна функція 
обслуговування здійснюється окремими професійно-кваліфікаційними групами 
допоміжних робітників. 
На вибір системи обслуговування впливають масштаб і тип виробництва, 
виробнича структура підприємства, якісний рівень наявного устаткування, 
складність продукції, що випускається, вимоги до її якості, планування ви-
робничих площ тощо. Проте в усіх випадках критерієм вибору оптимальної 
системи обслуговування є мінімум затрат робочого часу і матеріальних ре-
















Конкретне обслуговування робочих місць може здійснюватись у вигляді од-
нієї з трьох основних форм: стандартної (регламентованої), планово-запобіжної 
і чергової.  
Стандартне (регламентоване) обслуговування дозволяє жорстко пов’язати 
роботу обслугового персоналу з графіком роботи основного виробництва, що 
зводить до мінімуму простої працівників і устаткування. Це забезпечується роз-
робкою графіків або розкладів, згідно з якими функції обслуговування здійс-
нюються в обов’язковому порядку й обсязі в установлені терміни. До переваг 
даної форми обслуговування належать забезпечення повного завантаження до-
поміжних робітників, скорочення затрат часу на обслуговування, висока якість 
робіт.  459
У виробництві, де існує велика ймовірність можливих відхилень від нор-
мального перебігу виробничого процесу, доцільно використовувати планово-
запобіжне обслуговування. Ця форма має запобіжний характер, що виявля-
ється в попередньому комплектуванні робочої документації, інструментів і 
пристроїв, заготовок, проведенні ремонтів, налагоджень та інших робіт. Усі 
комплекти виробів відповідно до календарних планів-графіків основного ви-
 
 робництва завчасно доставляються на робоче місце. У такий спосіб забезпе-
чуються чітка й ритмічна робота обслугового персоналу і мінімальна ймові-
рність виникнення простоїв. 
Чергове обслуговування характеризується відсутністю заздалегідь розробле-
них графіків і розкладів. Воно здійснюється за викликами працівників у міру 
потреби. Обов’язковою умовою цієї системи є наявність оперативного зв’язку 
робочих місць з допоміжними службами і диспетчерським пунктом.  
Розробка системи обслуговування робочих місць передбачає:  
 вибір форм її організації;  
 визначення професійного складу обслугового персоналу;  
 установлення її регламентації;  
 забезпечення обслугового персоналу відповідною технічною й інструктив-



































 розрахунок норм обслуговування;  
 організацію праці й оснащення робочих місць допоміжних робітників;  
 організацію регулярного й надійного зв’язку між робітниками, місцями ос-
новного виробництва й обслуговим персоналом. 
Комплекс обслуговування робочого місця менеджера певною мірою умовно 
можна звести до виконання чотирьох груп функцій: 
1) планово-розподільної; 
2) інформаційного забезпечення; 
3) матеріально-технічного забезпечення; 
4) забезпечення сприятливих умов праці. 
Група планово-розподільних функцій обслуговування охоплює: 
♦ організацію функціонального та кваліфікаційного поділу й кооперування 
праці в апараті управління підприємством; 
♦ регламентування діяльності керівників різних рівнів управління; 
♦ планування діяльності, видачу разових, термінових завдань і доручень; 
♦ приймання виконаної роботи; 
♦ поточне оцінювання і періодичну атестацію; 
♦ організацію матеріального та морального стимулювання праці мене-
джерів. 
Планово-розподільні функції здійснюють переважно керівники вищих рівнів 
управління стосовно менеджерів нижчих рівнів управління, поточне плануван-
ня власної діяльності виконують переважно самі менеджери. 
Група функцій інформаційного забезпечення передбачає: 
 своєчасне і повне надходження виробничої, статистичної, правової, науко-
во-технічної, соціологічної, політичної та іншої інформації (залежно від посади, 
яку обіймає менеджер); 
 бібліотечне та архівне обслуговування; 
 інструктування і консультування; 
 забезпечення комп’ютерними програмами; 
 підготовку і проведення методичних нарад; 
 навчання на робочому місці. 
Група функцій матеріально-технічного забезпечення зводиться до планомі-
рного постачання до робочих місць керівників засобів праці: паперу, канцтова-
рів, витратних матеріалів тощо. Норми витрат матеріалів і спеціалізовані заявки 
 
 складають керівники підрозділів за участі відповідних фахівців. Реалізацією за-
явок відає господарський відділ. 
Група функцій забезпечення сприятливих умов праці охоплює такі види об-
слуговування: 
♦ додержання сприятливих санітарно-гігієнічних умов праці (опалювання 
приміщень, освітлення, кондиціювання повітря); 
♦ ремонт і утримання в чистоті службових і допоміжних приміщень; 
♦ організацію раціонального режиму праці та відпочинку; 
♦ організацію харчування та медичного обслуговування; 
♦ запобігання конфліктам, підтримання позитивного соціально-
психологічного клімату в колективі. 
Забезпечення наведених раніше функцій покладено на керівників підрозді-
лів, господарський відділ та інші структурні підрозділи, робота яких пов’язана з 
цими функціями. 
Атестація та раціоналізація  
робочих місць 
Атестація робочих місць — це сукупність заходів, які передбачають комплексну оці-
нку кожного робочого місця на його відповідність сучасним техніко-економічним, орга-
нізаційно-економічним та соціальним вимогам. У ході атестації визначаються техноло-
гічні, організаційно-економічні рівні робочих місць, умови праці та техніки безпеки на ро-
бочому місці.  
! 
Раціоналізація робочих місць — це сукупність організаційно-технологічних заходів, 
які розроблені на основі проведення атестації і спрямовані на вдосконалення наявних 

















Ос  цілями атестації та раціоналізації робочих місць є підвищення новними
ефективності виробництва, якості продукції, раціональне використання основ-
них фондів та людських ресурсів на підприємствах у результаті: 
! 
 зростання продуктивності праці на основі приведення робочих місць у від-
повідність до вимог науково-технічного прогресу; 
 скорочення ручної та важкої фізичної праці, підвищення змістовності та 
привабливості праці; 
 оптимізації використання основних фондів через ліквідацію зайвих та не-
ефективних робочих місць, забезпечення їх збалансованості з кількістю праців-
ників та зростання коефіцієнта змінності праці; 
 поліпшення умов праці та техніки безпеки на кожному робочому місці, 
підвищення культури виробництва. 
Відповідно до поставлених цілей завданнями, атестації та раціоналізації ро-
бочих місць є: 
♦ виявлення резервів підвищення продуктивності праці та фондовіддачі на 
кожному робочому місці та в кожному виробничому підрозділі;  
♦ визначення робочих місць, які не відповідають вимогам, та розробка захо-
дів з їх раціоналізації та технічного вдосконалення, а також ліквідація малоефекти-
вних робочих місць, раціоналізація яких недоцільна; 
 
 ♦ виявлення робочих місць, на яких можна організовувати працю на умовах 
неповного робочого дня; 
♦ створення об’єктивної основи для визначення найбільш ефективних на-
прямів капітальних вкладень на раціоналізацію, модернізацію та технічне пере-
озброєння робочих місць, реконструкцію діючих підприємств; 
♦ розробка та здійснення заходів з поліпшення умов праці за кожним робо-
чим місцем, підвищення рівня обґрунтованості застосування пільг та компенса-
цій на робочих місцях.  
Першим етапом робіт з атестації є облік робочих місць, що передбачає ви-
значення кількості робочих місць, їх класифікацію та групування за видами та 
характером, категоріями зайнятих на них робітників тощо, фахівцями з управ-























я У ході атестації відбувається комплексна оцінка кожного робочого місця, 
яка включає: 










 характеристику трудового процесу; 
 характеристику організації робочого місця; 
 умови праці; 
 характеристику використання сировини та матеріалів; 
 характеристику виконавців. 
Коли оцінюється технічний рівень робочого місця, аналізується термін слу-
жби обладнання та технічної оснастки, рівень їх прогресивності, змінності та 
завантаження обладнання. При цьому провадиться порівняння даних з норма-
тивними, а також зі світовими аналогами, що дозволяє об’єктивно оцінити стан 
обладнання та технічної оснастки. 
Для оцінки раціональності трудового процесу за нормативними значеннями 
порівнюються фактичні значення коефіцієнта механізації праці, чинні норми 
праці, зайнятість робітника корисною працею в нормі штучного часу, викорис-
тання змінного фонду робочого часу. 
Для оцінки раціональності використання сировини та матеріалів здійснюєть-
ся не тільки порівняння фактичних витрат матеріалу на виготовлення виробу за 
нормативами, але й витрат сировини на аналогічні вироби на підприємствах, що 
є лідерами в цій сфері економічної діяльності.  
Відповідність виконавців вимогам, що висуваються до них з боку робочого 
місця, перевіряється через оцінювання відповідності кваліфікаційного рівня 
працівників складності та характеру робіт, що їх вони виконують.  
За результатами аналізу розробляються заходи щодо раціоналізації робочих 
місць, а саме: 
♦ підвищення технічного рівня робочих місць за допомогою модернізації 
обладнання, упровадження прогресивних технологій, механізації, автомати-
зації та ін.; 
♦ підвищення організаційного рівня робочих місць через покращання плану-
вання, систем обслуговування, прийомів та методів праці тощо; 
♦ поліпшення умов праці. 
 
 Отже, атестація та раціоналізація дають змогу виявити робочі місця, що не 
відповідають прогресивним вимогам, стандартам, умовам організації праці; ро-
бочі місця, де застосовується малокваліфікована ручна праця та важка фізична 
праця в несприятливих для здоров’я людини умовах. Під час проведення цієї 
роботи перевіряється обґрунтованість застосування різних пільг за умовами 
праці, рівень чинних норм матеріальних затрат та затрат праці, визначаються 
недоліки в організації праці. Усе це дає можливість у процесі раціоналізації 
одержати без додаткових витрат значний економічний ефект завдяки ліквідації 
морально та фізично застарілих робочих місць й вилученню виробничих площ, 
здійснити перерозподіл матеріальних та людських ресурсів з малоефективних 
робочих місць на більш ефективні, що збільшує коефіцієнт змінності роботи 
обладнання, підвищує фондовіддачу, забезпечує баланс між кількістю робочих 
місць та людських ресурсів. 
Упровадження раціональних методів та прийомів праці 
Важливим елементом будь-якого виробничого процесу є технологічна опера-
ція, яка являє собою закінчену частину технологічного процесу, що виконується 
на одному робочому місці. Технологічна операція має визначати методи обробки 
предмета праці, необхідне обладнання та оснастку, необхідну кваліфікацію пра-
цівника та інші організаційні та технічні фактори процесу праці. Тому правильно 
спроектована технологічна операція служить не тільки надійним базисом для на-
укового поділу праці, але й об’єктом раціональної організації праці.  
З метою вивчення, аналізу та проектування змісту та послідовності, способу 
виконання та тривалості елементів трудові операції поділяються на трудові ру-
хи, трудові дії, прийоми та комплекси прийомів. Міра розподілу операцій за 
















Трудовий рух — найбільш диференційований елемент розподілу операції, 
який являє собою одноразове переміщення робочого органу виконавця (корпу-
са, ніг, рук, кистей рук, пальців) з метою взяття, переміщення, суміщення, зві-
льнення предмета або підтримання його в стані спокою. Процес виконання цих 
дій, як правило, контролюється органами чуття, які корегують їх спрямованість, 
швидкість і точність, змінюються елементами візуального та розумового конт-
ролю за ходом технологічного процесу.  
За видами рухи бувають: хапальні, які спрямовані на те, щоб схопити або за-
хопити пальцями той чи інший предмет, орган управління обладнанням; під-
тримувальні — збереження досягнутого в результаті інших дій розміщення 
предмета праці в просторі; переміщувальні — переміщення предмета праці або 
органу управління обладнанням після того, як був здійснений хапальний рух; 
визвольні — визволення руки від предметів праці або органів управління (розі-
мкнути та відняти руку). 463
Межами трудового руху є моменти початку та кінця переміщення рук або ніг 
працівника відносно різних предметів. Трудові рухи за характером бувають 
пристосувальними та рішучими. Пристосувальні виконуються в уповільненому 
темпі за наявності контролю, наприклад візуального, а рішучі — автоматично, з 
високою швидкістю і точністю.  
 
 Трудова дія — це сукупність трудових рухів, які виконуються без перерви 
одним чи кількома робочими органами виконавця, які переходять один в інший. 
Наприклад, дія «взяти деталь» включає кілька рухів (протягнути руку до деталі, 
опустити руку, захопити деталь пальцями).  
Трудовий прийом являє собою закінчену сукупність трудових дій виконавця, 
які об’єднані одним цільовим призначенням та постійністю предметів за засобів 
праці. Наприклад, дія «установити деталь у патрон верстата» має закінчене та 
цільове призначення, складається з кількох послідовних рухів.  
Основною метою поділу операцій на елементи є виявлення факторів, від 
яких залежить тривалість виконання кожного елементу, установлення раціона-
льної послідовності та способів виконання елементів операції.  
Зміст трудового процесу визначається технологією, яка встановлює послідо-
вність трудових прийомів. Однак більш високі результати праці окремих пра-
цівників, більша економія матеріальних витрат та затрат праці є не тільки нас-





























Метод праці — засіб виконання працівником виробничого завдання, яке ха-
рактеризується структурою трудового процесу, тобто видами робіт, які входять 
до процесу, операціями, комплексами прийомів, прийомами, трудовими діями 
та рухами, їх послідовністю та взаємозв’язком. 
Раціональними називають ті прийоми та методи, які характеризуються най-
меншими затратами часу, фізичними та психічними (нервовими) зусиллями та 
затратами енергії. Наслідком застосування таких методів та прийомів є підви-
щення працездатності та продуктивності праці, висока якість праці, найоптима-
льніше використання обладнання, оснастки, матеріалів та енергії. 
За даними досліджень затрати часу на виконання однакових прийомів 
праці в різних робітників суттєво різняться: іноді відношення часу, який за-
трачається, становить 5:1. При цьому у 20—30% робітників затрати часу на 
прийоми перевищують нормативні. Причиною такого явища є перш за все 
різні методи та прийоми праці, які застосовуються працівниками для вико-
нання однакової роботи. Тому раціоналізація прийомів та методів праці, на-
вчання працівників цих методів є вагомим фактором для підвищення проду-
ктивності праці. 
До загальних принципів раціональної організації методів та прийомів праці 
належать: 
 економія рухів, яка потребує застосування тільки вкрай потрібних, най-




 безперервність дій, яка передбачає виконання трудових процесів без пе-
рерв та простоїв, з мінімальними мікропаузами в реалізації взаємозв’язаних 
трудових рухів та дій; 464 
 суміщення рухів, яке припускає одночасну участь різних органів праців-
ника (рук, ніг, корпуса) у виконанні трудових дій; 
 стабільність дій, яка означає доведення трудових рухів до рівня автоматиз-
му виконання роботи; 
 
  нормалізація інтенсивності рухів, яка характеризується відповідністю за-
трат праці в межах суспільно нормального рівня інтенсивності праці та припус-
тимого темпу праці; 
 висока працездатність людини протягом тривалого періоду часу. 
Створення сприятливих умов праці на робочих місцях, раціоналізація режимів праці та 
відпочинку 
Виконання будь-якої роботи протягом тривалого часу супроводжується втомою 
працівника, що виявляється в зниженні працездатності людини. Значний вплив на 
рівень утоми разом з затратами нервової та мускульної енергії справляє навколиш-
нє виробниче середовище, тобто умови, в яких відбувається праця.  
Умови праці — це сукупність факторів виробничого середовища, які впливають на функ-
ціональний стан організму працівника, його здоров’я та працездатність, на процес відтво-
рення робочої сили. Вони визначаються вживаним устаткуванням, технологією, предме-
тами і продуктами праці, системою захисту робітників, обслуговуванням робочих місць і зов-
нішніми чинниками, залежними від стану виробничих приміщень, що створюють певний мік-
роклімат. Отже, виходячи з характеру робіт умови праці специфічні як для кожного виробниц-
тва, цеху і дільниці, так і для кожного робочого місця. 
! 
Фактори виробничого середовища, що формують умови праці, можна поді-
лити на групи: санітарно-гігієнічні, психофізіологічні, естетичні.  
Санітарно-гігієнічні умови формуються під впливом на людину навколиш-
нього середовища (шкідливі хімічні речовини, запилене повітря, вібрація, осві-
тлення, рівень шуму, інфразвук, ультразвук, електромагнітне поле, лазерне, іо-

















Психофізіологічні умови характеризуються величиною фізичного, динаміч-
ного і статичного навантаження, робочою позою, темпом роботи, напруженістю 
уваги, напруженістю функцій аналізаторів, монотонністю, нервово-емоційним 
напруженням, естетичним (прибирання туалетів, робота з гноєм, екскрементами 
тощо) і фізичним (використання індивідуальних засобів захисту, змінність ро-
боти) дискомфортом. Обмеження й регламентація фізичних зусиль, оптимальне 
поєднання фізичної й розумової роботи забезпечують зниження рівня втоми 
працівників.  
Естетичні умови характеризують колірне оформлення інтер’єрів примі-
щень і робочих місць, озеленення виробничих і побутових приміщень і терито-
рій, забезпечення спецодягом тощо.  
Для керівників вищого і частково середнього рівнів управління, праця яких 
відбувається у приміщенні, поширеними елементами умов праці є: 
 ненормований робочий день; 465 одноманітна робоча поза; 
 інтелектуальне напруження; 
 нервово-емоційне напруження; 
 невпорядкований режим праці й відпочинку; 
 не завжди нормальне освітлення; 
 мікроклімат у приміщенні, який не відповідає санітарним нормам; 
 
  вплив електромагнітного випромінювання від комп’ютерів, засобів мобі-
льного зв’язку. 
У системі заходів щодо створення комфортних умов праці велике значення 
має раціональний режим праці й відпочинку, що забезпечує високу ефектив-
ність праці і збереження здоров’я працівників. Незважаючи на те що потреба у 
відпочинку індивідуальна і залежить від здоров’я конкретної людини, її психо-
фізіологічного стану, віку, міри фізичної підготовки, організація праці вимагає 
її регламентації. Тому на підприємствах змінний, тижневий і місячний режими 
праці й відпочинку встановлюються в цілому, а інколи й за окремими підрозді-
лами. Річний режим регламентується законодавством і виявляється в установ-































я Необхідність чергування праці й відпочинку протягом різних відрізків часу 
(зміна, тиждень, місяць, рік) має фізіологічне обґрунтування. Трудова діяль-
ність людини пов’язана з затратами фізичної й нервової енергії, що тягне за со-
бою зміни в її організмі. До певного періоду часу ці затрати не викликають не-
зворотних змін в організмі, а первинний стан організму відновлюється в період 
короткочасного відпочинку. Якщо ці межі порушуються, нагромаджена втома і 
постійний вплив шкідливих чинників на організм призводять до порушень його 
функцій та до професійних захворювань. 
Науковим базисом для побудови раціональних режимів праці і відпочинку є 
динаміка працездатності людини, що відбиває вплив на організм усього ком-
плексу умов праці. У свою чергу, працездатність людини оцінюється за психо-
фізіологічними і техніко-економічними показниками великих груп обстежува-
них працівників протягом робочої зміни, тижня, місяця, року. Протягом робочої 
зміни динаміка працездатності виражається ламаною лінією, яка на початку 
зміни піднімається вгору (період впрацювання), наростає протягом першої го-
дини, потім певний час залишається на одному рівні (період стійкої працездат-
ності) і знижується перед обідньою перервою (період розвитку втоми). Криву 
працездатності протягом зміни зображено на рис. 13.1. 
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 466 Рис. 13.1. Типова крива працездатності протягом робочої зміни: а — період впрацювання; б — період стійкої працездатності; в — період розвитку втоми 
На кривій працездатності виділяються три фази, які повторюються до і після 
перерви з тією лише різницею, що вони неоднакові за величиною.  
Період впрацювання характеризується працездатністю, що поступово 
збільшується порівняно з вихідним рівнем. Тривалість цього періоду зале-
 
 жить від особливостей виконуваної роботи та стану працівника і може ста-
новити від кількох хвилин до 1,5 години, а іноді й більше. У цей час людина 
відновлює навички роботи, автоматизм рухів, координацію і входить у темп і 
ритм процесу. 
Для скорочення цього періоду потрібна раціональна організація робочого міс-
ця і його обслуговування. Рекомендуються робоча гімнастика та функціональна 
музика, які швидше підвищують настрій і фізіологічні функції працівника до 
оптимального робочого рівня. 
Період стійкої працездатності найбільш тривалий за часом і може досягати в 
кожній з двох частин робочої зміни двох-трьох годин та більше. Він характеризу-
ється високим і стабільним темпом виконання роботи, відносно низькою мірою 
напруженості фізіологічних функцій людини. Для максимально тривалої підтрим-
ки працівника в такому стані необхідні чітка організація трудового процесу і корот-
кострокові перерви для зміни в організмі процесів збудження і гальмування. Зале-
жно від важкості праці такі перерви можуть становили 5—10% робочого часу, 
тобто достатніми є нормований час на відпочинок і особисті потреби, що включе-
ний у норму штучного часу, а для допоміжних робітників — мікропаузи.  
Період розвитку втоми настає в результаті нагромадження втоми і виявля-
ється в зниженні продуктивності праці, уповільненні темпу роботи, погіршенні 
функціонального стану. Для скорочення тривалості цього періоду необхідно 
правильно визначати час початку і тривалості обідньої перерви, а також уводи-
ти регламентовані перерви перед початком настання цієї фази з тим, щоб мак-
симально відтягнути час розвитку втоми. 
На ефективність праці впливає й добовий фізіологічний ритм працюючого. 
Фізіологічні функції людини протягом доби змінюються в певному порядку. Бі-
льшість із них у денний час активізуються, а в нічний — заспокоюються. Це 
обумовлює неоднакову реакцію організму людини на фізичне і нервово-
психологічне навантаження в різний час доби, що приводить до коливань пра-
















Організм людини неоднаково реагує на фізичне і нервово-психічне наванта-
ження в різний час доби. За інших рівних умов має перевагу ранковий та ден-
ний час, якому передує повноцінний нічний відпочинок. Увечері й особливо 
вночі фізіологічні процеси сповільнюються. Тому оптимальним є двозмінний 
режим роботи підприємства. За неможливості переривати технологічний про-
цес, тобто за тризмінного режиму, тривалість нічної зміни має бути менша від 
денної. У нічних змінах переважно триваліші перерви на обід і регламентовані 
перерви на відпочинок. 
Працездатність людини змінюється також протягом тижня. Як показали дослі-
дження, тут також має місце період впрацювання, стійкої працездатності і розвитку 
втоми. Узагальнену криву тижневої працездатності зображено на рис. 13.2. 467
 






































Після вихідних днів працездатність має відновитися. Найбільш продуктив-
ними є другий, третій і четвертий дні тижня.  
Згідно з Кодексом законів про працю (Трудовим кодексом) тривалість робо-
чого тижня становить 40 годин. За п’ятиденного робочого тижня надаються два 
вихідних дня, як правило підряд, якщо немає специфічних особливостей вироб-
ництва. 
Для збереження здоров’я і забезпечення високої працездатності кожному 
працівникові надається щорічна відпустка. Законодавство диференціює її три-
валість.  
Регламентовані перерви включають перерву на обід і короткострокові пе-
рерви на відпочинок. Обідня перерва потрібна не тільки для вживання їжі, але 
й для зняття або зниження втоми, що нагромадилася протягом першої полови-
ни робочого дня. Ефективність цієї перерви залежить від правильного встано-
влення часу її початку, тривалості й організації. Відповідно до досліджень пе-
рерву на обід доцільно встановлювати в середині робочого дня або з 
відхиленням у межах ±30 хвилин. Тривалість перерви має бути півгодини—
година, що визначається часом, необхідним для вживання їжі, часткового 
зняття втоми і відновлення працездатності. 
Короткострокові перерви на відпочинок призначені для зменшення втоми і для 
задоволення особистих потреб. Час цих перерв, на відміну від обідньої перерви, є 
частиною робочого часу й ураховується в нормуванні праці. Вони встановлюються 
як для всього колективу структурного підрозділу, так і для кожного працівника. За-
гальна перерва у вигляді виробничої гімнастики, яка триває 10 хвилин, дає можли-
вість запобігти перевтомі і підвищити працездатність. Перерви на відпочинок і 
особисті потреби дозволяють працівникам не тільки задовольнити природні потре-
би, але й підтримати стійку працездатність. Згідно з нормативами тривалість цих 
перерв перебуває в межах від 4 до 9% оперативного часу. 468 Як активний відпочинок на роботах з вимушеним темпом і ритмом (потоко-
во-конвеєрний тип організації виробничого процесу) застосовується зміна ро-
бочих місць і, відповідно, виконуваних операцій. Якщо немає жорсткої регла-
ментації темпу, ритму і послідовності виконання операцій, зміна форми 
діяльності забезпечується розподілом робіт різної складності та змісту протягом 
зміни. Для зняття нервового напруження добре зарекомендували себе «кімнати 
 
 психологічного розвантаження». Їх використання має позитивну заспокійливу 
дію на емоційний стан і тонус нервової системи людини. 
13.3. КОМПЛЕКСНИЙ АНАЛІЗ ОРГАНІЗАЦІЇ  
ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ 
Оптимальну організацію кожного робочого місця можна забезпечи-
ти за допомогою комплексного підходу, який дозволяє проектувати або онов-
лювати вже наявний план робочого місця з його оснащенням, розробляти або 
вдосконалювати прийоми та методи праці, вибирати або поліпшувати форми 
організації праці, створювати сприятливі умови праці. Ця робота ґрунтується 
на результатах комплексного аналізу всіх елементів трудового процесу з ура-
хуванням його техніко-економічних, психофізіологічних та соціальних аспек-
тів, техніки та технології виробництва, використання досягнень науки та пе-
редової практики. Результати цього аналізу відображаються в спеціальному 
документі — карті організації праці. 
Карта організації праці — це короткий опис-переказ проекту планування робочого місця 
та організації праці, який розробляється на основі попередніх інженерно-економічних, сані-
тарно-гігієнічних, психофізіологічних та інших досліджень. У карті наводиться: планування 
робочого місця, послідовність дій працівника, прийоми та методи праці, планування організа-
ції та обслуговування робочого місця, норми, вимоги до виконавця. Форма та зміст карт різ-
няться залежно від специфіки праці основних та допоміжних робітників. 
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На першому етапі провадиться аналіз призначення операції, а саме: 
 мета введення операції в технологічний маршрут, характер операції (по-
стійний, тимчасовий), чи не була введена операція для усунення якоїсь пробле-
ми або внаслідок неправильного виконання попередньої операції; 
 зв’язок операції з іншими операціями технологічного процесу; 
 можливість суміщення або поділу операції.  
На другому етапі провадиться комплексний аналіз наявної організації праці 
на робочому місці. Дані аналізу є основою для уточнення функціональних 
обов’язків та вдосконалення організації праці основних робітників. 
Основою такого аналізу є дані використання внутрішньозмінного фонду ро-
бочого часу працівників та обладнання з метою встановлення ступеня заванта-
ження працівника та обладнання в процесі виробництва.  
Крім того, визначається технологічна можливість передачі робіт та 
обов’язків за двома (або кількома) виробничими функціями одному виконавце-
ві, професійна підготовка працівника для їх виконання.  469
Вивчення операції починається з укрупненого аналізу її структури з техно-
логічної та трудової позицій, тобто за переходами та трудовими прийомами. 
Операцію поділяють на прийоми, дії та рухи. Фактичні затрати робочого часу 
на виконання кожного прийому та операції в цілому визначаються за допомо-
гою спостережень. Умови праці аналізуються за допомогою проведення інстру-
 
 ментальних замірів значень факторів. Аналізується внутрішнє та зовнішнє пла-
нування робочого місця. Вивчаються прийоми та методи праці. 
На третьому етапі виконується комплексне проектування або вдоскона-
лення організації праці за всіма її елементами. Для цього на кожне робоче місце 
розробляється карта організації праці (табл. 13.1).  
Комплексний аналіз організації праці допоміжних робітників провадить-
ся також у три етапи. 
На першому етапі встановлюється правильність розрахунку чинної норми обслу-
говування. Також вивчається структура затрат робочого часу з метою вдосконалення 
організації праці через усунення втрат та скорочення нераціональних затрат часу, 
оцінюється раціональність трудового процесу. Виділяються окремі роботи, які не 
притаманні даній функції обслуговування і які дублюються робітниками інших фун-
кцій обслуговування. Визначається можливість механізації робіт або їх частини, су-
міщення та виконання іншими робітниками. Оцінюються послідовність виконання 
елементів роботи та її доцільність. Дані аналізу є основою для уточнення функціона-




























Крім того, вивчається та аналізується необхідність функцій обслуговування. 
Такий аналіз передбачає розгляд: 
 цілей функцій — яка мета даної функції обслуговування, який у неї хара-






 змісту робіт за даною функцією; 
 можливості суміщення або розподілу робіт; 
 можливості часткової участі кожного працівника у виконанні різних видів робіт.  
На основі даних цього аналізу розробляються рекомендації щодо зміни поді-
лу та кооперації праці, удосконалення форм організації праці. 
На другому етапі проектуються або вдосконалюються трудові процеси на 
основі розробки карти організації праці. Вона складається з таких розділів: фу-
нкції виконавців, регламент робочого дня, планування зони обслуговування та 
стаціонарного робочого місця, обладнання та оснастка, інструмент, регламент 
обслуговування, форма організації праці, техніка безпеки та вимоги до вико-
навця. 
На третьому етапі розробляються організаційно-технічні заходи, що забез-
печують упровадження запроектованих або оновлених карт організації праці за 
кожним цехом (дільницею), які узгоджені за строками та можливостями (пошук 
матеріальних, людських та фінансових ресурсів) з усіма виконавцями.  
13.4. ОЦІНКА СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНОЇ ЕФЕКТИВНОСТІ 
ЗАХОДІВ ЩОДО ВДОСКОНАЛЕННЯ  
ОРГАНІЗАЦІЇ ПРАЦІ 
Оцінка економічної ефективності заходів щодо вдосконалення орга-
нізації праці потрібна: для вибору найбільш перспективних напрямків і розра-
хунку очікуваної економічної ефективності заходів під час планування робіт; зі-
ставлення різних варіантів і вибору найбільш ефективного з них; розрахунку 
економічної ефективності, досягнутої в результаті впровадження більш доско-
налої організації праці. 
 
 Завдяки комплексному характеру заходів щодо вдосконалення організації 
праці більшість із них тією чи іншою мірою дає економічний, психофізіоло-
гічний і соціальний ефекти. Економічний ефект досягається зниженням тру-
домісткості продукції, втрат робочого часу, вивільненням виробничих площ 
і устаткування, зниженням матеріаломісткості й енергомісткості продукції 
тощо. Психофізіологічний ефект виникає за умови підвищення працездатно-
сті працюючих, збереження їхнього здоров’я. Соціальний ефект досягається 
через підвищення рівня задоволеності працею. Психологічний і соціальний 
ефекти врешті-решт створюють умови для підвищення мотивації праці, заці-
кавленості в її результатах, а отже, приводять до зростання продуктивності 
та якості праці, тобто до економічного ефекту. 
Розрахунок економічної ефективності заходів щодо вдосконалення організа-
ції праці в основному базується на тих самих принципах, що й визначення ефе-
ктивності нової техніки. Якщо ці заходи впроваджуються в комплексі з захода-
ми щодо вдосконалення техніки, технології й організації виробництва, то 
визначається сумарна економія від упровадження всього комплексу заходів. 
Основними показниками економічної ефективності є: 
1) зростання продуктивності праці; 
2) річний економічний ефект (економія зведених витрат). 
Приріст продуктивності праці (ΔП) можна розрахувати, визначивши: 
 збільшення виробітку продукції у розрахунку на одного працівника; 
 зменшення трудомісткості продукції; 
 зменшення втрат і непродуктивних затрат робочого часу; 
 скорочення чисельності працівників; 
 збільшення тривалості фази стійкої працездатності. 
















  одн221р ВЕВССЕ  , 
де С1 і С2 — собівартість одиниці продукції (робіт) до і після впровадження за-ходу, грн; 
В2 — річний обсяг продукції (робіт) після впровадження заходу в натураль-ному виразі, шт., т, м3 тощо; 
Ен — нормативний коефіцієнт порівняльної економічної ефективності інвес-тицій1; 
Вод — одноразові витрати, пов’язані з розробленням і впровадженням заходів, грн. 
Під час розрахунку річного економічного ефекту, досягнутого в результаті 
вдосконалення організації праці, зазвичай розглядають окремо зміну умовно-
змінних і зміну умовно-постійних елементів собівартості продукції. 471
До умовно-змінних витрат належать: заробітна плата (основна й додаткова), 
витрати на матеріали й напівфабрикати, технологічну енергію й паливо, транс-
портування й переробку відходів виробництва, контроль якості продукції. У 
                      
1 Нормативний коефіцієнт порівняльної економічної ефективності й інвестицій (Ен) дорівнює 0,15 [ве-личина, обернена строку окупності (Гн); Ен = 1 : Тн або Тн = 1 : Ен. При цьому Тн = 6,7 року]. 
 
 розрахунку економічної ефективності передбачається, що величина цих витрат 
змінюється пропорційно зміні обсягів виробництва продукції. 
До умовно-постійних витрат належать амортизаційні й експлуатаційні витра-
ти, пов’язані з устаткуванням, будинками, спорудами, технологічним і організацій-
ним обладнанням, витрати на освітлення, опалення, утримання адміністративно-
технічного персоналу. Абсолютне значення цих витрат за певний період часу мож-
на вважати незалежним від обсягу виробництва, а їхню величину, віднесену до 
одиниці продукції, — обернено пропорційною обсягу виробництва. 
Беручи до уваги розподіл собівартості продукції на умовно-змінні й умовно-












































де а1 і а2 — умовно-змінні витрати на одиницю продукції (робіт) до і після впровадження заходів, грн; 
У — річна сума умовно-постійних витрат за базовий період, грн; 
В1 і В2 — річний обсяг продукції (робіт) до й після впровадження заходів у натуральному виразі. 
Додатне значення Ер означає, що захід щодо вдосконалення організації праці є економічно ефективним. 
Якщо виникає потреба вибрати з кількох можливих варіантів заходів най-
більш доцільний, то вибирається той, за якого собівартість продукції (робіт) і 
зіставні одноразові витрати будуть мінімальними, тобто 
min.ВЕC одн   
Одноразові витрати Вод, необхідні для здійснення заходів щодо вдосконалення організації праці, можуть бути капітальними та витратами, які відбиваються в собі-
вартості продукції й ураховуються в обчисленні річного економічного ефекту че-
рез нормативний коефіцієнт порівняльної ефективності інвестицій. 
Капітальні витрати охоплюють інвестиції в нові будинки, технологічне устат-
кування, технологічне обладнання тощо. Для розрахунку економічної ефектив-
ності визначаються додаткові капітальні внески як різниця між загальними ка-
пітальними витратами, необхідними для проектного К2 і базового К1 варіантів. За незмінного випуску продукції в порівнюваних варіантах розрахунок здійс-
нюють за формулою 
12дод ККК  . 
Якщо впровадження заходу забезпечує збільшення обсягу продукції, що ви-





ВККК  . 
Розрахунок додаткових капітальних внесків потрібен для визначення строку 
окупності або коефіцієнта порівняльної економічної ефективності. 
 




ВТ  . 
Величина, обернена строку окупності, називається коефіцієнтом ефектив-
ності Е і визначається за формулою 
окТ
1Е  . 
Одержані показники є найважливішою підставою для вибору варіантів орга-
нізаційних нововведень і остаточного прийняття рішень. 
Оцінюючи заходи щодо вдосконалення організації та умов праці, крім роз-
рахунку загальної економічної ефективності також використовують різні показ-
ники, у тому числі відносну економію (умовне вивільнення) чисельності пра-
цівників, економію від зниження окремих елементів собівартості продукції, 
приріст обсягу виробництва. 
РЕЗЮМЕ 
В умовах жорстокої конкуренції ефективна організація праці забез-
печує раціональне використання часу, що сприяє підвищенню продуктивності 
















 На підприємстві організація праці розглядається як одна з функцій управління. 
До основних складових процесу організації праці належать: розробка раціональних 
форм поділу та кооперації праці, організація робочих місць, обслуговування робо-
чих місць, атестація та раціоналізація робочих місць, упровадження раціональних 
методів та прийомів праці, створення сприятливих умов праці на робочих місцях, 
раціоналізація режимів праці й відпочинку та нормування праці. Перелічені скла-
дові слід розглядати як елементи, що невідривно пов’язані між собою та станов-
лять у сукупності систему організації праці на підприємстві. Усі ці елементи рів-
ною мірою стосуються основних та допоміжних робітників, керівників та фахівців.  
Оптимальна організація праці на кожному робочому місці може бути забез-
печена за допомогою результатів комплексного аналізу (карта організації праці) 
усіх елементів трудового процесу з урахуванням його техніко-економічних, 
психофізіологічних та соціальних аспектів, техніки та технології виробництва, 
використання досягнень науки та передової практики. 
473Завдяки комплексному характеру заходів щодо вдосконалення організації 
праці більшість із них тією чи іншою мірою дає економічний, психофізіоло-
гічний і соціальний ефекти. Економічний ефект досягається зниженням тру-
домісткості продукції, втрат робочого часу, вивільненням виробничих площ 
і устаткування, зниженням матеріаломісткості й енергомісткості продукції 
тощо. Психофізіологічний ефект виникає за умови підвищення працездатно-
 
 сті працюючих, збереження їхнього здоров’я. Соціальний ефект досягається 
через підвищення рівня задоволеності працею. 
Терміни та поняття 
Атестація робочих місць  
Багатоверстатне обслуговування  
Карта організації праці  
Організація праці  






























я Поділ та кооперація праці 
Приріст продуктивності праці 
Раціоналізація робочих місць  
Суміщення професій 
Система обслуговування  
Питання для перевірки знань 
1. Визначте взаємозв’язок організації праці з іншими науками. 
2. Від чого залежать результати колективної праці в сучасному виробництві? 
3. Від чого залежить вибір найбільш раціональних форм поділу праці? 
4. Які негативні наслідки має надмірний поділ праці? 
5. Назвіть характерні ознаки та переваги колективних форм організації праці. 
6. Чим обумовлена доцільність колективної праці? 
7. Як кооперація праці в бригаді впливає на соціальний клімат у колективі? 
8. Як виявляється можливість суміщення професій та визначаються найбільш 
раціональні форми суміщення? 
9. У чому полягає економічна доцільність упровадження багатоверстатного 
обслуговування?  
10. Що являє собою атестація та раціоналізація робочих місць та з якою ме-
тою їх провадять? 
11. Назвіть чотири групи функцій обслуговування робочого місця менеджера. 
12. Що являють собою регламентовані перерви та для чого призначені короткі 
перерви? 
13. На яких показниках ґрунтується комплексна оцінка кожного робочого місця? 
14. Для чого необхідна оцінка економічної ефективності заходів щодо вдоско-
налення організації праці? 
15. Який ефект досягається завдяки цим заходам на підприємстві? 
16. На яких принципах базується розрахунок економічної ефективності заходів 
щодо вдосконалення організації праці? 474 
17. Назвіть основні показники економічної ефективності. 
18. У результаті впровадження яких заходів можна одержати приріст продук-
тивності праці? 
19. Що відносять до умовно-змінних витрат і до умовно-постійних витрат і як 
вони враховуються у визначенні ефективності? 
20. Як визначається річний економічний ефект з урахуванням розподілу собіва-



















Завдання для індивідуальної роботи 
1. Дайте загальну характеристику сучасного рівня розвитку продуктивних сил. 
2. Визначте роль організації праці. 
3. Назвіть основні складові процесу організації праці та дайте коротку харак-
теристику кожній з них.  
4. Охарактеризуйте період наростаючої працездатності, період стійкої 
працездатності та період зниження працездатності протягом робочої змі-
ни. 
5. Обґрунтуйте можливість підвищення коефіцієнта зайнятості за даними, 
наведеними в табл. 13.1. 
6. Розрахуйте коефіцієнт зайнтятості робітника К3, використовуючи такі 
дані: Тз.о = 260 хв, Тз.с = 90 хв, Тзн = 480 хв. 
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Таблиця 13.1 
КАРТА ОРГАНІЗАЦІЇ ПРАЦІ ОСНОВНИХ РОБІТНИКІВ 
I зміна 1 № робочого 





Карта організації праці 
Професія: токар Кількість робітників у кожній зміні 
 III зміна — 
I. Вихідні дані II. Регламент робочого дня III. Трудовий процес 
1.1. Предмет праці та технологія обробки 
Деталь — вал 0561154 
Креслення ПА 478521 Операція — обточка за 









Графік робіт: перша зміна 7.00—15.30;друга зміна 15.30—24.00
Установити деталь у пневматичний патрон та ввімкнути верстат 
Зняти готову деталь та покласти її до ящика 
1.2. Технологічна оснастка IV. Планування робочого місця V. Методи праці 
Назва Шифр Кількість Дії рук Рухи корпусу та ніг  
Різець φ = 90° Т5К10 




     Бере заго-тівку з 
ящика 4 
Поворотна 90° 4   4 
   Бере ключ та підно-сить до 
патрона 
3
Підносить деталь до 
патрона 3 
    
3 
   Закріплює деталь попере-дньо 
4
Підтримує деталь 4 
    
4 
   Затискує деталь 2
Затискує деталь 2 
    2 
   
Умовні позначення: 
1 — стіл з інструментальними ящиками; 
2 — стіл прийомний; 
3 — стелаж — підставка; 
4 — тара виробнича; 
5 — планшет для креслень; 
6 — решітка під ноги робітникові. 
Установи-ти та за-кріпити деталь в патроні 
Виймає та 4 Вмикає 4 4
 




1.3. Організаційна оснастка             
Назва Шифр Кількість             
Стіл з інструменталь-
ними ящиками 
 1             
Стіл приймальний С3705.23 1             
Стелаж-підставка СД3702.10А 1             
Решітка під ноги  1             
Тара виробнича  1             




ня Виконавець Засоби зв’язку 
Вид 
самообслуговування Значення факторів Фактори умов праці 
фактичне нормативне 
Санітарно-гігієнічні  
1. Шкідливі хімічні речо-
вини, мг/м3 
— — 
1. Забезпечення ро-бочого місця допо-міжними матеріа-лами, деталями, вузлами 
1. Поділ робіт протягом зміни за графіком обслу-говування основ-ного робітника 
Майстер 
2. Пил металічний, г/м3 4 6 
3. Шум, дБА 70 80 
4. Інфразвук, дБ — — 
5. Освітленість, лк 320 300 
2. Профілактичний огляд обладнання, налагодження  
2. Налагодження протягом зміни за графіком  
Наладник 




8. Відносна вологість,  % — — 
3. Забезпечення ін-струментом 3. Доставка ін-струменту за гра-фіком 
Робітник до-поміжного підрозділу 
9. Біологічні фактори — — 
Психофізіологічні 
1. Статичне навантаження 
за зміну, кг/с 40 000 43 000 
2. Робоча поза 4-А 4-А 
4. Прибирання ро-бочого місця та ви-робничого примі-щення 
4. Прибирання три рази в день Прибираль-ник 
Сигнальний зв’язок з май-стром, налад-ником, елект-риком та ін. 
Прибирання робо-чого місця три ра-зи протягом зміни: на початку зміни 
— 3 хв, після обі-ду — 3 хв, у кінці зміни — 3 хв 
3. Темп роботи 320 750 
 
4. Монотонність — — 
 
 
  Закінчення табл. 13.1 
VIII. Норми часу IX. Форма ор-ганізації праці X. Система оплати праці XI. Вимоги до виконавця 
Норми часу Норми виробіт-ку Професія Токар  
Тшт = 3,67 хв. Нвир = 130 шт.           
Розряд 3 Стаж Не менше  ніж три роки  Склад норми часу Використання робочого часу 
          
Освіта Середня спеціальна      
       
Спеціальні вимоги, які пов’язані з викону-ваною роботою     
Ттех = 0,012 Тд = 1,31  Тпв = 0,42 Тос = 1,7 Торг = 0,12 
Кз = 0,42 
Індивідуальна Відрядно-преміальна 
 Немає  
Розроблено Підпис Дата Узгоджено Підпис Дата Затвердив Підпис Дата 
Начальник БТЗ   Начальник ВОПтаЗ   Спеціаліст з ор-ганізації праці    Начальник тех-нічного бюро   
Нормувальник   Технолог    
































14.1. Сутність і зміст раціоналізації трудових процесів. 
14.2. Аналіз трудових процесів. 
14.3. Нормування праці як основа раціоналізації трудових 
процесів. 
14.4. Упровадження трудового процесу. 
 
Резюме 
Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань  
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення 
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 сутність раціоналізації трудових процесів, заснованої на 
процесному підході;  
 алгоритм раціоналізації трудових процесів на підприєм-
стві; 
 основні вимоги стандарту ISO 9001 щодо раціоналізації 
трудових процесів; 
 умови використання інструментів аналізу проблемних тру-
дових процесів; 
 класифікацію затрат робочого часу та основні методи ви-
вчення затрат робочого часу; 
 методику розрахунку норм праці, 
а також УМІТИ: 
 провадити аналіз трудових процесів за допомогою опису 
їх структури; 
 розраховувати час виконання трудового процесу та зага-
льний час виконання виробничого процесу на підприємстві; 
 визначати непродуктивні затрати робочого часу; 
 
  організовувати та провадити спостереження за допомо-
гою хронометражу, фотографії робочого часу та методу муль-
тимоментних спостережень.  
 
 
14.1. СУТНІСТЬ І ЗМІСТ  
РАЦІОНАЛІЗАЦІЇ ТРУДОВИХ ПРОЦЕСІВ 
Однією з найзначніших за останні роки інновацій у сфері забезпечен-
ня належного рівня якості та конкурентоспроможності організацій стало впро-
вадження в діяльність сучасних підприємств загальної системи управління якіс-
тю (TQM). Її широке практичне застосування в розвинутих країнах почалося з 































Реалізація управління підприємством на основі концепції загального управ-
ління якістю потребує запровадження змін у трудових процесах, структурі і фі-
лософії підприємства, які можуть бути досягнуті через їх постійне поліпшення 
за допомогою регулярного аналізу результатів та корегування діяльності, за 
умови повної відсутності дефектів та непродуктивних витрат, виконання запла-
нованого точно в строк.  
Отже, одним з основних елементів успіху стратегії якості є безперевне вдос-
коналення, ідея про яке мала і має вкрай важливе значення в теорії TQM. Так, 
наприклад, якщо здійснювати незначні поліпшення, то ефект окремого кроку 
дуже малий, однак велика серія таких локальних та постійних поліпшень за до-
сить невеликих інвестицій дає ефект, який можна порівнювати з великим по-
ліпшенням. Систему дрібних поліпшень, яка характерна для японського мене-
джменту, називають KAIZEN. Щодо системи великих поліпшень якості 
процесів, яку японці назвали KAYRO, то в цьому разі необхідно провадити ра-
зову кардинальну реорганізацію процесу із застосуванням принципово нових 
технологій, для чого потрібні великі інвестиції. При цьому тільки окремі спеці-
алісти залучаються в таку систему поліпшень.  
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 Потрібно багато зусиль кожного пра-
цівника та невеликі інвестиції Усіх залучено в систему вдосконалення Необхідна більша кількість дрібних кро-
ків Система як філософський підхід
 Не потрібно багато зусиль працівників,
а потрібні великі інвестиції Тільки деякі працівники залучені до си-
























Рис. 14.1. Системи вдосконалення KAYRO та KAIZEN 
 
Система поліпшення KAIZEN, яка використовує невеликі інвестиції, потре-
бує постійних зусиль усіх учасників процесу щодо його вдосконалення. Жоден 
з учасників процесу не повинен залишитись осторонь від цієї роботи. Тільки та-
ким способом можна максимально використовувати досвід та навички всього 
персоналу підприємства. Крім того, це стимулює його активну участь у дальшій 
діяльності останнього. Різницю в системах поліпшень KAIZEN і KAYRO уна-
очює рис. 14.1. 
 
Останніми роками широкої популярності набув ще один метод удоско-
налення трудових процесів — реінжиніринг бізнес-процесів (РБП). Це ін-
струмент, спеціально розроблений з метою використання в обставинах, що 
вимагають масштабних змін, які не можуть забезпечити використовувані 
раніше схеми поліпшення процесів. Утім це не означає, що РБП замінює 
собою постійні поліпшення. Якщо на підприємстві вже проведено реінжині-
ринг певного процесу, то далі будуть потрібні методи безперервних поліп-
шень (continuous improvement), що мають технологічний характер. Їх потрі-
бно застосовувати, щоб підприємству успішно функціонувати й у 
майбутньому. 
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У США РБП став невід’ємним інструментом кожного підприємства в 
конкурентній боротьбі. Згідно з даними компанії «Ernst & Young» 50 найбі-
льших виробничих підприємств США 2006 року витратили близько 6,9 млрд 
доларів тільки на РБП у своїх підрозділах. Основними мотиваційними фак-
торами для проведення РБП були зменшення строків доставки продукції, 
поліпшення рівня сервісу та якості продукції і зменшення витрат. Головна 
особливість РБП полягає в переорієнтації щоденної роботи не на функції, а 
на процеси створення продукції, де під процесом розуміють сукупність вза-
ємоз’язаних та взаємодіючих трудових процесів, які перетворюють вхід 
процесу на вихід. 
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 Безперервне вдосконалення в межах загального управління якістю сприяє 
формування конкуретних переваг організації на ринку через скорочення не-
продуктивних витрат, підвищення ступеня виконання вимог замовника та рів-
ня відповідальності кожного окремого учасника трудового процесу за ство-
рення кінцевої продукції. Безперервне вдосконалення як функція управління 
інтегрує в собі поняття «раціоналізація» і являє собою комплекс організа-
ційно-технологічних заходів, які безперервно діють і спрямовані на створен-
ня конкурентних переваг, охоплюючи всі без винятку рівні підприємства — 
від вищого керівництва до виконавців трудових процесів на робочих місцях. 
Дія безперервного вдосконалення має бути спрямована на трудові процеси 
мікрорівня та на такі елементи виробничих систем, як персонал, матеріали, 
конструктивні елементи, засоби виробництва, механізовані засоби, матеріа-































Реалізація описаної функції управління, яка відповідає за безперервне під-
вищення конкурентоспроможності підприємства, має відбуватися через раціо-
налізацію трудових процесів на основі процесного підходу.  
 Раціоналізація трудових процесів досягається встановленням раціональних 
методів та прийомів праці, які характеризуються найменшими затратами часу, 
фізичними та психічними (нервовими) зусиллями та затратами енергії. Резуль-
татом застосування таких методів та прийомів є підвищення працездатності 
людей та продуктивності праці, якості праці, оптимальне використання облад-
нання, оснащення, матеріалів, енергії. 
Відомо, що спосіб виконання праці залежить значною мірою від технології, 
але кожна технологічна операція може бути виконана по-різному: з більшою 
або меншою кількістю рухів, більш або менш уміло, з затратами різної кількості 
часу та фізичної енергії, а також налічувати значну кількість непродуктивних 
з погляду використання робочого часу трудових операцій. Отже, завданням ра-
ціоналізації трудових процесів є встановлення способу виконання кожної дії, 
прийому, операції, кожної роботи. 
Раціоналізація трудових процесів ґрунтується на циклі Демінга «Plan-Do-
Check-Act». Даний цикл характеризує процес раціоналізації як безперервну дія-
льність, спрямовану на таке: збір та підготовка первинної інформації стосовно 
трудового процесу, проведення діагностики трудових процесів, яка передбачає 
визначення відхилень між плановими і фактичними затратами часу для їх вико-
нання та комплексний аналіз причин відхилень; проектування, оцінка альтерна-
тив та вибір раціонального трудового процесу; упровадження раціонального 
трудового процесу. 
Отже, раціоналізація трудових процесів являє собою безперервний процес, що має на 
меті комплексний аналіз складових трудових процесів, їх удосконалення та впровадження 
оптимального варіанта трудового процесу, за якого кожна операція ретельно аналізується з 
метою усунення зайвих операцій, рухів, дій та прийомів; проектується оптимальна послідов-
ність виконання операцій з урахуванням поєднання в часі роботи різних органів тіла праців-
ника.  
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Алгоритм проведення раціоналізації трудових процесів подано на рис. 14.2. 
 
 У стандарті ISO 9001 процес визначається як сукупність взаємо-
зв’язаних або взаємодіючих видів діяльності, що перетворюють входи на 
























Бізнес-процес — це горизонтальна ієрархія внутрішніх та взаємозале-
жних функціональних дій, кінцевою метою яких є випуск продукції або 
окремих її елементів.  
Виробничий процес — сукупність усіх дій виробничого персоналу та 
засобів виробництва, які спрямовані на виготовлення продукції. Складаєть-
ся з основних операцій (забезпечують зміну складу, геометричних форм, 
розмірів та фізико-хімічних якостей), допоміжних операцій (підтримують 
безперервний перебіг основних операцій: виготовлення та ремонтування 
інструментів та оснащення, ремонтування виробничого обладнання; забез-
печення енергією, водою, стислим повітрям, реактивами), а також обслуго-
вих операцій (основна продукція не створюється: зберігання, транспорту-
вання, технічний контроль). 
Технологічний процес — важлива частина виробничого процесу, яка 
характеризується використовуваними засобами та методами виготовлення, 
обробки, зміни стану та якостей сировини, матеріалів та напівфабрикатів з 
метою одержання товарного продукту. Технологічний процес характеризує 
технічний бік виробничого процесу, безперервно розвивається та разом із 
прогресом техніки являє собою необхідну передумову вдосконалення орга-
нізації виробництва. 
Трудовий процес — це сукупність дій людини, спрямованих на пере-
творення предмета праці за допомогою знаряддя праці або за допомогою 
дії керованого людиною знаряддя праці з метою виготовлення матеріаль-
ного або нематеріального продукту. 
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 Етап 1. Збір первинної інформації
1. Визначити цілі та масштаби раціоналізації трудових процесів
2. Описати виробничу систему та її елементи, у т.ч. наявний стандарт трудового процесу (поділ
трудового процесу на операції та, якщо необхідно, на переходи, проходи, трудові прийоми)
3. Визначити взаємозв’язок трудових процесів у окремих виробничих системах
4. Визначити фактори, які впливають на час виконання трудового процесу (вага деталі,
довжина оброблюваної поверхні деталі, матеріали, інструмент, відстань від робочого місця до
іншого кабінету та ін.)
5. Зібрати всю інформацію стосовно трудового процесу та фактичної ситуації на підприємстві
з використанням відповідних інструментів та методів
Етап 2. Проведення діагностики (аналізу)трудових процесів
1. Визначити склад та послідовність виконання трудових процесів за окремими операціями
(при цьому кожна з них оцінюється з погляду її необхідності та раціональності виконання)
2. Подати структуру трудового процесу в графічній формі
3. Провести класифікцію затрат часу та елементів трудового процесу
4. Оцінити фактичні затрати часу при виконанні трудового процесу
5. Проаналізувати виробничі можливості виконання кожної операції трудового процесу з мі-
німальними затратами за умови використання обладнання та інструментів, наявності раціо-нальної системи обслуговування
Етап 3. Проектування, оцінка альтернатив та вибір раціонального трудового процесу
1. Підготувати проектний(ні) варіант(и) раціонального складу трудового процесу та
послідовності виконання його операцій з урахуванням найкращого поєднання факторів, яківпливають на його тривалість
2. Визначити тривалість виконання кожної операції та трудового процесу в цілому, а також
розробити відповідні проектні норми часу
3. Урахувати психофізіологічні особливості впливу операцій трудового процесу на людину та
фактори виробничого середовища (наприклад, вага вантажу, темп роботи, санітарно-гігієнічніфактори)
4. Провести оцінку варіантів раціонального складу трудового процесу та послідовності
виконання його операцій
5. Вибрати оптимальний варіант та підготувати рішення щодо впровадження раціональноготрудового процесу
Етап 4. Упровадження раціонального трудового процесу
1. Підготувати та провести організаційно-технічні заходи, які дозволяють упровадити за-проектований раціональний трудовий процес за операціями
2. Організувати та провести навчання робітників запропонованих (нових) методів праці
3. Підготувати відповідні нормативні матеріали щодо впровадження нових (або зміни) норм
праці
4. Провести планове дослідження норм часу в період освоєння
5. Здійснити контроль результатів оновленого трудового процесу: удосконалити проектні нор-ми часу та стандартизувати методи виконання трудового процесу
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Рис. 14.2. Алгоритм раціоналізації трудових процесів 
 
 14.2. АНАЛІЗ ТРУДОВИХ ПРОЦЕСІВ 
Аналізу трудових процесів передують дії першого етапу алгоритму ра-
ціоналізації, спрямовані на збір первинної інформації щодо трудового процесу. 
У межах даного етапу необхідно визначити цілі раціоналізації та масштаби, про-
вести опис виробничих систем та їхніх елементів, у т.ч. наявного стандарту тру-
дового процесу. Крім того, слід установити взаємозв’язок трудових процесів у 
окремих виробничих системах та фактори, які впливають на час виконання тру-
дового процесу (вага деталі, довжина оброблюваної поверхні деталі, матеріали, 
інструмент, відстань від робочого місця до іншого кабінету та ін.), знайти причи-
ни виникнення проблемних трудових процесів, до складу яких входять непродук-
тивні операції, котрі, у свою чергу, призводять до втрат.  
Збір первинної інформації стосовно трудового процесу націлений на пошук 
непродуктивних операцій у трудовому процесі, які поділяються: 
1) на непродуктивні операції, що обумовлені створенням продукції, яка не 
відповідає встановленим вимогам (якість);  
2) непродуктивні операції, що обумовлені організаційно-технологічними рішен-
нями (організаційно-технологічна послідовність операцій, технічні засоби);  
3) непродуктивні операції, що обумовлені особливостями персонального 























4) на втрати, пов’язані з простоєм бригади або окремих робітників (незапла-
новані перерви в роботі).  
На другому етапі раціоналізації провадиться критичний аналіз трудових 
процесів, який передбачає визначення складу та послідовності його виконання 
за окремими операціями, розроблення графічного подання, розрахунок трива-
лості фактичних трудових процесів. Також аналізуються виробничі можливості 
виконання кожної операції трудового процесу з мінімальними затратами за 
умови ефективного використання обладнання та інструментів, наявності раціо-
нальної системи обслуговування.  
Для проведення всебічного аналізу фахівцям з раціоналізації потрібен прак-
тичний інструментарій, який дозволяє повністю й одночасно наочно подати 
трудовий процес, тобто описати його.  
Опис трудового процесу — це визначення: 
 власника процесу (посадової особи, яка має у своєму розпорядженні персо-
нал, інфраструктуру, програмне та апаратне забезпечення, інформацію про про-
цес та інші ресурси, керує ходом процесу та несе відповідальність за його ре-
зультати та ефективність); 
 меж процесу (меж відповідальності та повноважень власника процесу); 
 клієнтів та виходів процесу (клієнт — суб’єкт, який одержує результат 
процесу; вихід — результат процесу); 459 постачальників та входів процесу (постачальник — суб’єкт, що надає ре-
сурси; вхід — ресурс, необхідний для виконання процесу); 
 ресурсів, потрібних для виконання процесу, які є в розпорядженні власника 
процесу (інформація, фінанси, матеріали, персонал, обладнання, інфраструкту-
ра, програмне забезпечення тощо); 
 технології реалізації процесу (модель процесу — це графічне, табличне, 
текстове, символьне зображення процесу або їх взаємозв’язана сукупність); 
 
  рівня результативності процесу та задоволеності споживачів результа-
тами процесу; 
 змісту праці власника процесу щодо його аналізу, вдосконалення та звіт-
ності перед керівництвом.  
Опис процесів є необхідним, оскільки на його основі здійснюється управлін-
ня окремим процесом та взагалі системою процесів на підприємстві. Опис про-
цесів реалізується документально. Прикладом документів, в яких міститься 
опис трудових процесів, є регламент процесу, положення про підрозділ, поса-
дова (робоча) інструкція, методичні матеріали з визначення показників резуль-
тативності процесів, звітні документи тощо.  
Отже, опис процесів здійснюється завдяки моделюванню. Серед найбільш 
























 вербальну модель — регламентація процесу через текстовий або табличний 
опис процесу; 
математичну модель — регламентація процесу з використанням правил математики; 
графічну модель — регламентація процесу через графічне, схематичне зо-
браження дій, операцій.  
Слід зазначити, що ці моделі на практиці використовуються комплексно, 
оскільки вони доповнюють одна одну.  
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 ві
д  складне поєднання схем з таблицями; н
ос  просте поєднання схем з таблицями; 
ин  прості схеми; 
и  поєднання тексту зі схемою;  в
  текст, у т. ч. таблиці; 
Серед наявних методів опису процесів назвемо такі:  
 схеми з зазначенням учасників процесу та (або) часом його реалізації; 
 карта-схема. 
Таблиця 14.1 
ПЕРЕВАГИ ТА НЕДОЛІКИ РІЗНИХ МЕТОДІВ ОПИСУ ТРУДОВОГО ПРОЦЕСУ 
Метод регламентації процесу Переваги Недоліки 
Доцільність  застосування 
Текст, у т.ч. таб-
лиці 
Лаконічність інформації, що 
поєднує опис відповідальної особи за процес, учасників, строків та операцій 
Зручність у формалізації зон відповідальності, ета-пів реалізації процесу 
Важкість сприйняття 
тексту у великих об-сягах 
Немає наочності ви-
ділення ходу процесу 
Опис процесів ви-
щого рівня 
Просте поєднання тексту зі схемою  Чіткий поділ етапів про-цесу та всіх додаткових 
характеристик процесу 
Незручність сприй-няття інформації Ознайомлення з ета-пами процесу та його 
характеристиками 




за великої кількості складових процесу 
Неможливість розмі-
стити процес на ар-куш формату А4 
Презентації, не ре-




 Закінчення табл. 14.1 
Метод регламентації 




схем та таблиць 
Чітка структурованість 
інформації щодо трудових операцій 
Зручність у формалізації 
лінійних процесів (тобто без зворотного зв’язку) 
Незручність у фор-
малізації процесів зі зворотним зв’язком 
Незручність запов-
нення таблиці з вели-кою кількістю стовп-ців 
Неможливість розмі-стити процес на ар-куш формату А4 
Регламентація про-
цесів, що мають великий обсяг до-даткових парамет-
рів  
Складне поєд-нання схем і таб-
лиць 
Чітка структурованість інформації щодо трудових 
операцій 
Візуальна наочність схеми 
Зручність у формалізації 
лінійних процесів (тобто без зворотного зв’язку) 
Незручність при фо-рмалізації процесів з 
кількома зворотними зв’язками 
Інформаційне наван-
таження схеми (вели-ка кількість взаємо-зв’язаних об’єктів у 
різних стовпчиках) 
Необхідність наоч-но показати зв’язок 
між працівниками та входи-виходи процесу 
Схеми з зазна-




Чітке визначення зон від-повідальності персоналу 
Чітка регламентація часу виконання трудових опера-цій 
Зручність у формалізації процесів зі зворотним зв’язком 
Наочність хронології тру-дових операцій 
Обмежена кількість 
учасників, яких мож-на відобразити на одному аркуші 
Регламентація про-
цесів, що мають ча-сові обмеження  
Карта-схема Візуальна наочність схеми 
Визначення всіх входів, ви-ходів, підпроцесів (функ-
цій) та керівника процесу  
Немає інформації що-до взаємозв’язків уча-сників процесів та 
хронології трудових операцій  
























Приймаючи рішення про використання певного методу, треба враховувати 
такі моменти: 
1. Цілі опису процесів — аналіз фактичної діяльності, регламентація діяльно-
сті або її реорганізація та вдосконалення.  461
2. Рівень процесу — визначення, до якого рівня належать ті чи інші процеси 
(управлінського або низового рівня).  
3. Складність процесу — це кількість трудових операцій. 
4. Кількість та кваліфікація учасників процесу. 
 
 Трудові процеси можуть бути структуровані по-різному. Форма структури 
процесу залежить від того, послідовно чи паралельно пов’язані один з одним 
процеси або предмети праці (табл. 14.2).  
Таблиця 14.2 
МОЖЛИВІ КОМБІНАЦІЇ РОЗПОДІЛІВ  
































Процес зі з’єднанням Опис процесу 
Умова 
Процес із розподілом 
































Для розробки проектів з раціоналізації трудових процесів широко викорис-
товуються символи, подані в табл. 14.3. 
Таблиця 14.3 
СИМВОЛИ ДЛЯ ПОДАННЯ СТРУКТУРИ ТРУДОВОГО ПРОЦЕСУ 
Символ Пояснення (приклади) 
Початок роботи 
 
Початок роботи — це так званий «імпульс», який ініціює трудовий процес у досліджуваній виробничій системі. Початок роботи пере-буває на межі між системою, яка розглядається, та зовнішнім середо-
вищем. Назва початку роботи записується всередині символу 
Рефлектор 
 
Рефлектори — виробничі системи, які в момент спостережень не 
становлять особливого інтересу або за певних обставин не можуть 
бути досліджені. Наприклад, у дослідженні трудового процесу бух-галтерський облік від створення платіжного доручення до зараху-
вання коштів на рахунок підприємства аналіз того, як детально про-ходить цей процес усередині банку, не є цікавим для дослідження 
Рефлектори можуть бути: 
— поза сферою дослідження (тоді вони надалі не становлять інтересу); 
— у сфері дослідження (тоді вони будуть досліджуватись далі) 
 
 Рефлектори мають ураховуватись у структурі процесу, оскільки во-ни так само, як і кожна інша виробнича система, котра підключена 
до процесу, впливають на трудовий процес через інформацію або інші виходи. Назва рефлектора записується всередині символу 
Закінчення табл. 14.3 
Символ Пояснення (приклади) 
Завершення роботи Завершення у сфері 
дослідження 
 Завершення поза сфе-рою дослідження 
 
Завершення роботи означає кінець трудового процесу. Завершення може перебувати як у, так і поза сферою дослідження 
У тому разі, коли трудовий процес триває поза сферою досліджен-ня, тоді іншим символом позначається наступна виробнича система 
Переривання процесу 
 







Цей символ означає переривання процесу, подання структури якого 























Символ переривання подання  ставиться під символами тієї дії, після якої потрібно перервати спостереження за процесом. Якщо після розподілу один зі шляхів далі не буде досліджуватись, то символ переривання подання ставиться безпосередньо після розділення (рис. 14.3). 
1 2 3
 
Рис. 14.3. Варіанти зображення переривання подання процесу 
Переривання трудового процесу, подання структури якого потім відновлю-
ється, позначається подвійною лінією (рис. 14.4).  463
 
 I II III IV
Щовівторка
(час подання) 10-те числокожного місяця
(час дослідження)
10 днів Близько10 штук
 
Рис. 14.4. Подання переривання трудового процесу  
Конектори. Якщо подання трудового процесу через брак місця потрібно 
продовжити на наступному аркуші, то застосовуються конектори. Ці символи 
являють собою коло, ставляться в місці розриву та відновлюють структуру тру-
дового процесу. Позначаються великими літерами алфавіту та відповідними 
































1) Продовження на цій сторінці
Б Б
2) Продовження на наступній сторінці
Далі с. …
Початок на с. …
 
Рис. 14.5. Конектори 
Символ завершення роботи  ставиться безпосередньо під символом, після якого трудовий процес повністю припиняється. 
Для опису процесу «Підготовка замовлення (товарів) для відвантажен-
ня клієнтові» було використано просте поєднання таблиці зі схемою.  
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Наведемо табличний опис процесу «Підготовка замовлення (товарів) 
для відвантаження клієнтові». 
 
Умова № операції Опис операції 
 1 Перевірка наявності на складі товарів 
А1  Товари на складі є 
А2  Товарів немає 
 2 Передати інформацію співробітникові 
 3 Відкласти замовлення  
 4 Записати номер місця 
 5 Одержати бланк із замовленням 
 6 Шукати товар за номером місця 
В1  Потрібна драбина 
В2  Потрібен вилковий навантажувач 
В3  Немає потреби в допоміжних засобах для зняття товару з полки 
 7 Принести драбину 
 8 Привезти вилковий навантажувач 
 9 Зняти товар з полки 
С1  Усі позиції замовлення знято 
i 
 
 С3  У замовленні є ще товарні позиції 
 10 Контроль ідентифікаційного номера та кількості 
D1  Помилок немає 
D2  Є помилки 
 11 Заповнити накладну 
 12 Палету транспортувати до місця відвантаження 
 13 Списати товар 
 14 Копію накладної прикріпити на палету 
 15 Оригінал накладної підколоти до папки 

























Схематичне зображення процесу «Підготовка замовлення  



































Для проведення аналізу трудового процесу його детальний опис супроводжуєть-
ся розрахованими даними часу, тобто надається інформація про час виконання кож-
 
 ної операції трудового процесу, плановий час виконання трудового процесу, загаль-
ний час виконання виробничого процесу (замовлення клієнта) на підприємстві.  
Як одиницю часу використовують соті частки хвилини, хвилини або години. 
Вибрана одиниця часу задається в умовах завдання (частіше за все як одиниця 
часу виконання зазначаються хвилини). Час вказується праворуч від символів 
операцій трудового процесу.  
Розглянемо на прикладах сім основних форм структури процесу:  
1. Проста послідовність операцій (структура без розподілу та з’єднання). 
2. І-розподіл. 
3. АБО-розподіл. 
4. З’єднання після І-розподілу (І-з’єднання). 
5. З’єднання після АБО-розподілу (АБО-з’єднання). 
6. І-зворотне з’єднання. 
7. АБО-зворотне з’єднання. 
Розглянемо приклади розрахунку часу тривалості трудового процесу (ТП).  
1. Розрахунок часу тривалості трудового процесу для простої послідовності 
операцій 
































Т = 1,50 + 3,75 + 2,50 + 2,25 = 10 хв, 
де Т — час тривалості трудового процесу 
 
2. Розрахунок часу тривалості трудового процесу для І-розподілу та І-
з’єднання. 


























де Т — час тривалості ТП; 
j — порядковий номер шляху ТП (j = 1, 2, …, m); 
Тj — час тривалості ТП для j-го шляху, Tj = Σ tопi (i = 1, 2, …, n); 
tопi — час виконання i-ї операції; 
fаj — імовірність виконання завдання по j-му шляху (0 < fаj < 1, j = 1, 2, …, m). 
1. Визначається час виконання ТП по всіх можливих шляхах (Тj). 






























я 3. Визначається зважений час тривалості ТП для кожного зі шляхів Тj · fаj. 




















Можливі шляхи A1 A2 / B1 A2 / B2 
Імовірність j-го шляху 0,7 0,3 · 0,6 0,3 · 0,4 
Імовірність j-го шляху 0,7 0,18 0,12 
10 10 10 
5 5 5 
7 6 18 
8 1 1 
Час операцій tопi 
 8 8 
Час j-го шляху 30 30 42 
Зважений час j-го шляху 30 · 0,7 = 21 30 · 0,18 = 5,4 42 · 0,12 = 5,04 
Т = 21 + 5,4 + 5,04 = 31,44 хв 
468 
 
 4. Розрахунок часу тривалості трудового процесу для І-зворотного з’єднання. 
Т = ∑ti1 + ∑ti2, 
де   — сума часу всіх операцій у процесі зворотного з’єднання; 1іt
 2іt  — сума часу всіх операцій поза процесом зворотного з’єднання. 
Приклад 4 


































5. Розрахунок часу тривалості трудового процесу для АБО-зворотного роз-
поділу та АБО-зворотного з’єднання. Формула аналогічна з випадком АБО-












Приклад 5  
Можливі шляхи A1 A2 / А1 
 





Час операцій tопi 
 15 
Час j-го шляху 28 42 
Зважений час j-го шляху 28 · 0,7 = 19,6 42 · 03 = 12,4 
T = 19,6 + 12,4 = 32,2 хв 
 































Розрахунок часу виробничого процесу. Визначення загального часу вико-
нання замовлення клієнта, яке проходить через усі етапи виробництва, здійсню-
ється за допомогою подання структури трудових процесів та проведення відпо-
відних розрахунків за формулою 
Tз = (Σtoпі + Σtпр.чk) · Д, 
де Тз — час виробничого процесу (виконання замовлення); 
tопi — час виконання i-ї операції i (i = 1, 2, …, n); 
tпр.чk — проміжний час на транспортування, проміжне зберігання k (k = 1, 2, 
…, p); 
Д — коефіцієнт додаткового часу. 
Розглянемо приклад розрахунку часу тривалості виробничого процесу. 
6. Розрахунок часу тривалості виробничого процесу для простої послідовно-
сті операцій 
Приклад 6 Д = 1,15. 
















7. Розрахунок загального часу виробничого процесу для І-розподілу та І-
з’єднання: 
Tз = [(Σtопi1 + Σtпр.ч k1) + max (Σtопi2 + Σtпр.чk2)] · Д, 
 
 де (Σtопi1 + Σtпр.чk1) — сума часу виконання операцій та проміжного часу перед І-розподілом та після І-з’єднання (і = 1, 2, …, n); (k = 1, 2, …, p); 
max (Σtопi2 + Σtпр.чk2) — сума часу виконання операцій та проміжного часу найдовшого шляху між І-розподілом та І-з’єднанням (і = 1, 2, …, n); (k = 1, 2, …, 
p). 











































(Σtопi1 + Σtпр.чk1) = 30 + 10 + 8 + 5 = 53 хв. 
Між І-розподілом та І-з’єднанням є два шляхи виконання операцій, тому 
знаходимо суму часу виконання операцій та проміжного для шляхів 1 та 2.  
1) Σtопi2 + Σtпр.чk2 = 10 + 5 + 20 + 2 + 10 = 47 хв; 
2) Σtопi2 + Σtпр.чk2 = 15 + 8 + 10 + 3 + 36 = 72 хв — максимальне значення. Вибираємо найдовший шлях між І-розподілом та І-з’єднанням, який дорів-
нює 72 хв. 
Tз = (53 + 72) · 1,08 = 135 хв. 
8. Розрахунок часу виробничого процесу для АБО-розподілу та АБО-
з’єднання: 
Tз = (Σtопij +Σtпр.чkj) · Д, 
tопij — час виконання i-ї операції на j-му шляху; 
tпр.чk — проміжний час на транспортування та проміжне зберігання на j-му шляху. 
Для кожного шляху виробничого процесу розраховується час його тривалос-
ті. Кількість можливих шляхів залежить від кількості АБО-розподілів та їх роз-
міщення у структурі трудового процесу.  
 471Приклад 8  Д = 1,07. 



























































Можливі шляхи A1 A2 / B1 A2 / B2 
10 10 10 
5 5 5 
7 6 18 
8 1 1 
3 8 8 
10 5 5 
3 10 8 
 20 10 
 3 20 
Час операцій tопi 
  3 
Час j-го шляху 46 68 88 
Tз 46 · 1,07 = 49,22 68 · 1,07 = 72,76 88 · 1,07 = 94,16 
Залежно від вибраного шляху Tз становить 49,22 або 72,76, або 94,16 хв. 
9. Розрахунок часу тривалості виробничого процесу для І-зворотного 
з’єднання. 472  
Приклад 9  Д = 1,04. 
хв.36,3504,13404,1)5104105(з T  
У розрахунку Тз час операції зворотного з’єднання не враховується, тому що цей час не впливає на тривалість виробничого процесу (наприклад, інформація 


















10. Розрахунок часу тривалості виробничого процесу для АБО-зворотного з’єднання. 

















































Час операцій tопi 
 5 
Час j-го шляху  68 135 
Tз 68 · 1,07 = 72,08 135 · 1,07 = 143,1 
Залежно від вибраного шляху Tз становить 72,08 або 143,1 хв. 
 
 14.3. НОРМУВАННЯ ПРАЦІ ЯК ОСНОВА  
РАЦІОНАЛІЗАЦІЇ ТРУДОВИХ ПРОЦЕСІВ 
Класифікація видів діяльності та оцінка відповідних втрат часу для 
персоналу дозволяють провести аналіз виробничих можливостей виконання 
кожної операції трудового процесу з мінімальними затратами за умови ефекти-
вного використання обладнання та інструментів, наявності раціональної систе-
ми обслуговування.  
Підготовка проектних варіантів раціонального складу трудового процесу та 
послідовності виконання його операцій є можливою завдяки нормуванню праці 
— одному з важливих елементів ефективного проектування виробничих і тру-































Нормування праці є складовою частиною (функцією) управління виробництвом та 
включає в себе вивчення процесу праці й установлення на цих засадах науково об-
ґрунтованої міри праці як необхідної та достатньої кількості і якості праці, що потребує 
виконання визначеної роботи, виготовлення конкретної продукції у певних організаційно-
технічних умовах виробництва. 
! 
Норми праці виконують низку важливих функцій. Передусім нормування 
враховує необхідні затрати часу на ту чи іншу операцію трудового процесу в 
певних організаційно-технічних умовах, установлює міру праці у вигляді 
норм, які дозволяють визначити ступінь участі кожного робітника у ство-
ренні кінцевого продукту. Отже, норми праці являють собою оцінку кожного 
трудового процесу стосовно часу його тривалості та надають конкретну й 
безпосередню характеристику індивідуальної або колективної продуктивно-
сті праці. 
Нормування праці на підприємстві дозволяє досягти оптимальних питомих 
затрат праці на одиницю продукції, що, як показує практика, сприяє відповід-
ному зниженню питомих затрат інших видів виробничих ресурсів. 
Найважливішою є така функція нормування, як основа внутрішньовиробни-
чого поточного планування. За допомогою норм розраховуються виробничі 
програми підрозділів, планові завдання для окремих робочих місць, кількість 
обладнання та планове використання виробничої потужності підрозділів та під-
приємства в цілому. 
Виходячи з норм визначається планова трудомісткість виготовлення деталей 
та виробів у цілому, а на цій основі — необхідна чисельність робітників, розра-
ховується фонд заробітної плати, собівартість продукції, календарно-планові 
нормативи (розмір партій, тривалість виробничих циклів, обсяги незавершеного 
виробництва). 474 Норми праці є основою раціональної організації праці та виробництва. 
У процесі розрахунку норм вибирається оптимальний варіант послідовності ви-
конання операцій трудового процесу, планування робочих місць, системи їх об-
слуговування. Проектуючи трудові процеси, необхідно враховувати затрати ро-
бочого часу на виконання окремих операцій, обчислювати необхідну кількість 
обладнання, працівників, оптимізувати їх навантаження в часі, визначати три-
валість виробничого циклу. 
 
 Норми праці визначають міру винагороди за працю. За погодинної системи 
оплати праці величина заробітної плати встановлюється з тарифної ставки 
(окладу) та відпрацьованого часу. Однак обов’язковою умовою організації такої 
системи оплати праці є наявність норм, які визначають необхідний результат 
праці робітника (колективу), тобто оплата здійснюється не за час перебування 
робітника на підприємстві, а за виконання роботи в необхідній кількості та не-
обхідної якості. Ще більша залежність існує між нормою праці та заробітною 
платою робітника за відрядної форми оплати праці. Розцінка, за якою здійсню-
ється оплата за виконану роботу, встановлюється множенням тарифної ставки 
розряду роботи на норму часу. 
Технічно обґрунтовані норми праці забезпечують нормальну інтенсивність 
праці, яка дозволяє тривалий час зберігати високу працездатність робітників, 
продуктивність праці протягом робочої зміни, а також відтворювання робочої 
сили. Це досягається застосуванням централізовано розроблених норм та нор-
мативів, у розрахунку яких береться до уваги психофізіологічний припустимий 
рівень інтенсивності праці або темп роботи, який, у свою чергу, характеризу-
ється оптимальним рівнем функціонування організму. Він сприймається вико-
навцем як найбільш сприятливий та такий, що не потребує спеціальних умов чи 






















в Норма часу на виконаннявиробничого завдання (Нч)
Час на одиницю (Тшт) Підготовчо-завершальний час (Тп-з)
Оперативнийчас (Топ)














































































































Рис. 14.6. Структура норми часу на виконання виробничого завдання Нч 475
Нарешті нормування лежить в основі раціоналізації трудових процесів. Ме-
тоди вивчення затрат робочого часу, які використовуються в нормуванні, до-
зволяють виявити наявні в організації виробництва недоліки та розробити захо-
ди щодо їх усунення. За допомогою спостережень за виконанням трудового 
процесу (операцій) на конкретному робочому місці виявляються недоліки у ви-
користовуваних методах та прийомах праці та здійснюється їх поліпшення (на 
 
 основі проектування раціональної структури трудового процесу, послідовності 
виконання прийомів, дій та рухів), а також їх упровадження (за допомогою на-
вчання працівників правильного виконання оновленого трудового процесу та 
створення відповідних умов на робочому місці). 
Одним із критеріїв раціональності трудових процесів є їхня трудомісткість, 
котру визначають за допомогою норм часу. Технічно обґрунтовані норми затрат 
праці виконують функцію критерію ефективності трудових процесів, а також 
є еталоном, який дозволяє визначити та кількісно оцінити наявні резерви під-
вищення продуктивності праці на робочих місцях. Як такі вони враховують 
найбільш прогресивну технологію, оснащення робочого місця високопродукти-
вним обладнанням, приладами та інструментами. У розрахунку такої норми 
враховуються найбільш раціональні методи та прийоми праці, високий рівень 































Розглянемо подану на рис. 14.6 структуру норми часу на виконання вироб-
ничого завдання, яку можна покласти в основу вивчення затрат робочого ча-
су. 
У норму часу включають тільки необхідні затрати, до яких належать підго-
товчо-завершальний час Тп-з та штучний час Тшт.  Підготовчо-завершальний час Тп-з затрачається робітником на підготовку до виконання певної роботи та дій, які пов’язані з її завершенням. До даного 
виду затрат робочого часу відносять: одержання виробничого завдання, інстру-
ментів, технологічної документації; ознайомлення з роботою або кресленням, 
одержання інструктажу майстра, налагодження верстата, установлення і зняття 
інструменту, здача готової продукції ВТК, здача технологічної документації, 
креслень тощо. 
Особливістю підготовчо-завершального часу є те, що він повторюється не з 
кожною штукою виробу, а затрачається один раз на зміну або на партію виго-
товлених деталей, і від розміру партії не залежить. Партія — це визначена кіль-
кість однотипних деталей, що одночасно запускаються у виробництво, тобто 
обробляються з одного налагодження верстата. 
Нормування підготовчо-завершального часу відбувається за допомогою фо-
тографій робочого часу. Склад і тривалість підготовчо-завершального часу без-
посередньо залежать від особливостей техніки, технології та організації вироб-
ничого процесу. Тому важливим є встановлення раціонального складу 
підготовчо-завершального часу. На практиці його норма не залежить від кілько-
сті одиниць виробів у завданні, а встановлюється на партію виробів або на ро-
бочу зміну. 
Штучний час Тшт розуміють як час, необхідний для виготовлення лише од-нієї одиниці продукції чи роботи за певних організаційно-технічних умов вироб-
ництва.  476 Штучний час складається з основного й допоміжного часу, часу обслугову-
вання робочого місця та часу регламентованих перерв на відпочинок: 
Тшт = Топ + Тобс + Тпв + Тпо + Тпт , 
де Тшт — норма штучного часу, хв; Топ — оперативний час на одиницю продукції, хв; Тобс — час обслуговування робочого місця, хв; 
 
 Тпв — час перерв на відпочинок, хв; Тпо — час перерв на особисті потреби, хв; Тпт — час перерв, які обумовлені технологічним процесом та організацією виробничого процесу, хв. 
Оперативний час Топ — затрачається безпосередньо на виконання певного трудового процесу (операції), тобто основної мети, яка повторюється з кожною 
штукою виробу (обточування, свердління, штампування, обпилювання) або з 
визначеним обсягом продукції чи робіт. Оперативний час складається з основ-
ного і допоміжного: 
Топ = ∑Тос + ∑Тдп, 
де Тос — час основної діяльності, хв; Тдп — час допоміжної діяльності, хв. Основний час Тос — затрачається працівником на дії щодо якісної та кількіс-ної зміни предмета праці, його стану та розміщення в просторі. Основний час 
може бути машинно-автоматичним, машинно-ручним і ручним. 
Протягом машинно-автоматичного основного часу обробка предмета праці 
здійснюється робочою частиною обладнання без безпосередньої участі робіт-
ника: наприклад, робота верстата-автомата, зняття стружки на верстаті з авто-
матичною подачею. Протягом машинно-ручного основного часу обробка пред-
мета праці здійснюється працівником за допомогою механізму (машини) за 
прямої участі робітника; наприклад, зняття стружки на верстаті з ручною пода-
чею, свердління електродрилем. Протягом виконання ручного основного часу 
обробка предмета праці здійснюється безпосередньо робітником без застосу-
вання будь-якого механізму; наприклад, ручне формування, ручне кування, об-























Допоміжний час Тдп — затрачається робітником на дії, що забезпечують ви-конання основної роботи. До допоміжного часу відносять час: на завантаження 
обладнання сировиною та напівфабрикатами; установлення і зняття деталі з верс-
тата; переміщення предмета праці в межах робочої зони; переміщення окремих 
механізмів обладнання; переставляння робочого інструменту, якщо це повто-
рюється з кожною одиницею продукції; контроль якості продукції, що виготов-
ляється; переміщення робітника, які потрібні для виконання операції; управлін-
ня верстатом (пуск і зупинка верстата, переведення інструменту; вмикання і 
вимикання подачі), проміри деталі та інші аналогічні роботи. 
Допоміжний час може бути машинно-автоматичним, машинно-ручним і ру-
чним. Машинно-автоматичний допоміжний час затрачається в процесі роботі 
на верстатах-автоматах з автоматичним завантаженням деталі за механічного 
переміщення частин верстата у вихідне положення. Протягом машинно-ручного 
допоміжного часу робота виконується робітником за участі механізму, напри-
клад, установлення і зняття деталі за допомогою підіймань крана. Протягом ру-
чного допоміжного часу робота виконується безпосередньо робітником без за-
стосування механізму; наприклад, установлення деталі вручну, вимірювання 
деталей, переміщення частин деталей вручну.  
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Час, який затрачається робітником для нагляду за роботою обладнання. 
У механізованому та автоматизованому виробництві цей час має значну питому 
вагу. Він може бути пасивним та активним. 
 
 Час активного нагляду за роботою обладнання — це час, протягом якого 
робітник уважно стежить за роботою обладнання, рухом технологічного проце-
су, додержанням заданих параметрів, для того щоб забезпечити необхідну 
якість продукції та справність обладнання. Протягом цього часу робітник не 
виконує фізичної праці, але присутність його на робочому місці обов’язкова. 
Час пасивного нагляду за роботою обладнання — це час, протягом якого не-
має потреби в постійному нагляді за роботою обладнання або технологічним 
процесом, але робітник виконує нагляд, коли немає іншої роботи. Час пасивно-
го нагляду за роботою обладнання має бути предметом особливо уважного ви-
вчення, оскільки його скорочення або використання для виконання іншої необ-
хідної роботи є суттєвим резервом підвищення продуктивності праці. 
Коли аналізують затрати робочого часу на обслуговування обладнання 
































Перекривний — це час на виконання робітником тих чи інших трудових при-
йомів у період автоматичного часу роботи обладнання. Перекриватися може як 
основний час (активний нагляд), так і допоміжний, а також час, який стосується 
інших видів затрат робочого часу. 
Неперекривний — це час на виконання допоміжних робіт та робіт з обслуго-
вування робочого місця за зупиненого обладнання. 
Час обслуговування робочого місця затрачається на догляд за робочим міс-
цем і на підтримку його в робочому стані протягом зміни. Він складається з ча-
су організаційного обслуговування (догляд за робочим місцем протягом усієї ро-
бочої зміни, який не залежить від особливостей конкретної операції та включає 
такі затрати часу: на приймання та здавання зміни, час розкладання і збирання 
інструменту, на чищення і змащування верстата, на огляд обладнання, перемі-
щення в межах робочого місця тари з заготівками або готовими виробами та 
ін.), та часу технічного обслуговування (догляд за робочим місцем у ході вико-
нання основної роботи, наприклад, час на заміну інструменту, що затупився, на 
регулювання і підналагодження верстата в процесі роботи, на правку інструме-
нту, змітання стружки в процесі роботи).  
Час перерв складається з регламентованих перерв на відпочинок Тпв, з часу перерв на особисті потреби Тпо, а також з часу перерв, обумовлених технологіч-ним процесом та організацією виробничого процесу Тпт.  Час перерв на відпочинок Тпв складається із суми необхідного на відпочи-нок протягом робочої зміни часу, який залежить від умов праці, інтенсивності 
та складності робочого завдання. Він розраховується за формулою 
100/)H( оппв пв ТT T  , 
де H  — процентна надбавка часу на відпочинок, %. 478 пвУ визначенні тривалості окремих елементів норми часу на одиницю беруться 
до уваги фактори, які впливають на методику їх розрахунку. Такими факторами 
є: тип виробництва, характер стану технологічного та трудового процесу, кіль-
кість засобів виробництва, які обслуговуються одним робітником, кількість де-
талей, які оброблюються за один цикл (операцію), періодичність повторення та 
































1) норму штучного часу Тшт; 
2) норму часу на виконання виробничого завдання Нч.  
 
Робоче завдання: зігнути заготовку у форму М10 
Предмет праці: нарізна заготовка М10  170 мм  
Засіб виробництва: ексцентриковий прес 
Кількість виробів: 
n = 10000 штук %5Н пв Т  
 
№ Операція трудового процесу Фактичний час, хв 
1 Оснастити прес (наладник) 45,0 
2 Перевірити машину на функціональність (наладник) 5,0 
3 Принести транспортувальні ящики з заготовками (2000 шт. в ящику)  3,0 
4 Установити заготовки в машину 0,2 
5 Запустити прес (наладник) 0,1 
6 Отриману деталь вийняти з машини та відкласти  0,2 
7 Замінити ящик після 2000 шт.  3,0 
8 Зняти оснащення з преса (наладник) 20,0 
9 Віднести інструмент на склад (наладник) 3,0 
 




03, = 0,10 + 0,0015 + 0,4 + 
0,0015 = 0,503 хв. 
2. Тпв = оп100
Н пв ТТ   = 5030
100
5 ,  = 0,0252 хв. 
3. Тшт = Топ + Тобс + Тпв + Тпо + Тпт = 0,503 + 0,0252 = 0,5785 хв. 
4. Нч = Тп-з + n · Тшт = 0 + 10,000 · 0,5785 хв = 5785 хв = 96,42 год. 
 Відповідь: час на одиницю продукції Тшт становить 0,5785 хв; норма часу на виконання виробничого завдання Нч для n = 10 000 шт. — 96,42 год. 
14.4. УПРОВАДЖЕННЯ ТРУДОВОГО ПРОЦЕСУ 
Перед упровадженням раціонального трудового процесу необхідно 
ретельно підготуватися до проведення відповідних організаційно-технічних захо-
дів, які дозволять упровадити запроектований трудовий процес за операціями. 
На етапі впровадження оптимального трудового процесу та розрахунку від-
повідних норм праці беруть участь проектні групи з удосконалення трудових 
процесів та працівники з відділу управління персоналом.  
 
 Учасники проектної групи: 
 керують розробкою й упровадженням раціональних форм організації праці 
у певних виробничих системах, здійснюють роботу щодо вдосконалення струк-
тури трудового процесу, організовують розроблення опису трудових процесів, 
положень про структурні підрозділи та посадових інструкцій; 
 здійснюють розрахунок і впровадження норм праці під час проведення раціо-
налізації трудових процесів, а також аналізують виконання норм виробітку, обслу-
говування і їх якості, забезпечують у встановленому порядку своєчасний перегляд 
цих норм, якщо вони не відповідають досягнутому рівню організації виробництва і 
праці, контролюють правильність застосування затверджених норм; 
 розробляють управлінські й методичні матеріали з питань організації, нор-
мування й оплати праці, управління підприємством, організовують щодо цих 
питань складання планів за цехами і підприємством у цілому та здійснюють ко-
нтроль за їх виконанням, а також розрахунок економічної ефективності від 

































 беруть участь у розробці планів упровадження нової техніки й технології ви-
робництва, механізації та автоматизації ручної праці, у роботі з аналізу викорис-
тання виробничих потужностей машин, механізмів, економічності технологічних 
процесів (щодо затрат праці), у розгляді проектів розширення й реконструкції; 
 організовують роботу з обліку, паспортизації, атестації й раціоналізації ро-
бочих місць; за результатами атестації розробляють заходи й упроваджують їх 
разом з іншими службами підприємства; 
 беруть активну участь у розробці та організації заходів, спрямованих на 
скорочення непродуктивних затрат часу (рис. 14.9).  
Освоєння нового трудового процесу є складним і відповідальним моментом 
для кожного підприємства. Адміністрація підприємства (цехів) зобов’язана 
роз’яснити кожному працівникові (бригаді) підстави заміни або перегляду 
норм, провести навчання нових методів, прийомів праці, ознайомити з умовами, 
за яких вони повинні застосовуватися. 
У цей період відбуваються зміни організаційно-технічних умов виробництва 
з одночасним удосконаленням методів і прийомів виконання трудового проце-
су, напрацювання спеціалізованих виробничих навичок у робітників. У резуль-
таті відбувається безперервне, досить істотне зниження затрат часу на виготов-
лення нового виробу або виконання операцій. Затрати праці в цей період 
скорочуються під впливом двох груп факторів: 
1) пов’язаних зі зміною організаційно-технічних умов у зв’язку з оснащен-
ням виробництва новим обладнанням, оснасткою тощо; 
2) пов’язаних з освоєнням робітниками операцій. 
Під впливом першої групи факторів відбувається переривчастий, стрибкопо-
дібний процес, що приводить до негайних змін рівня затрат праці, що, у свою 
чергу, має одразу відобразитись у зміні чинної норми. А в процесі освоєння ро-
біт працівниками здійснюється поступове й безперервне скорочення затрат ро-
бочого часу в міру напрацювання спеціалізованих навичок і освоєння раціона-
льних прийомів і методів праці. 
Застосування в цей період технічно обґрунтованих норм, розрахованих на умо-
ви освоєного виробництва, спричиняє зниження заробітної плати робітників-
відрядників. Тому на період освоєння для технічно обґрунтованих норм потрібно 
 
 встановлювати додатковий час, що відображатиме затрати праці на обсяг робіт, 
пов’язаний із процесом освоєння. Відповідно до цього додаткового часу вводяться 
доплати. У міру освоєння виробництва розмір додаткового часу й доплат має зме-
ншуватись, а після виходу на проектний випуск продукції — скасуватись. 
 
Заходи технологічні 
 упровадження нової, удосконаленої технології виробництва 
 застосування ефективних матеріалів і конструкцій  підвищення рівня механізації виробництва  збільшення ступеня використання наявного парку машин та механізмів 
 оновлення парку, заміна морально і фізично застарілих машин новими та високопродуктив-ними  проведення планових ремонтів та перевірок наявного парку машин та механізмів 
Заходи організаційні 
 упровадження елементів концепції безперервного вдосконалення трудових процесів;   розробка та впровадження стандартизованих робочих процедур (карт трудових процесів) 
 поширення серед персоналу актуальної інформації щодо рівня непродуктивних затрат на робочих місцях  моніторинг фактичних трудових процесів щодо наявних резервів та відхилень від стандар-
тизованих процедур  залучення персоналу до пошуку резервів  підготовка та підвищення кваліфікації робітників 
 раціональне комплектування бригад за кількістю та кваліфікаційним складом  удосконалення нормування праці  скорочення простоїв робітників 
 поліпшення умов праці  застосування принципу збагачення роботи (job enrichment) в організації праці 
Заходи економічні 
 розробка та впровадження справедливої та дієвої системи оплати праці  Установлення чітких та зрозумілих критеріїв обчислення преміальних виплат та ознайом-лення з ними працівників 
 розробка бонусної системи за участь у заходах щодо вдосконалення та за підготовку пропо-зицій щодо вдосконалення фактичних організаційно-технологічних рішень 
Заходи соціальні 
 розробка та реалізація соціальної програми розвитку колективу  активізація робітників та їх участь у системі вдосконалення підприємства  скорочення плинності кадрів 
 поліпшення психологічного клімату на підприємстві 
Заходи профілактичні 






















Рис. 14.9. Комплекс заходів, спрямованих на скорочення непродуктивних затрат часу 481
Утім, незважаючи на те що фактичні затрати часу в період освоєння безу-
пинно змінюються, норми й додатковий час для них на якийсь період часу ма-
ють залишатися стабільними. Ця умова потребує розподілу етапів освоєння на 
визначені інтервали, для кожного з яких слід установити додатковий час, що діє 
в даному інтервалі. Такий інтервал звичайно прирівнюють до місяця або квар-
талу. На початку планованого періоду час відхилення від запроектованого вста-
 
 новлюється на основі хронометражних спостережень. На наступні періоди фак-
тичні затрати часу визначаються з урахуванням плану організаційно-технічних 
заходів, спрямованих на усунення відхилень. 
Через відхилення наявних на конкретний період часу організаційно-
технічних умов від запроектованих величина додаткового нормованого часу і 
період його дії встановлюються з урахуванням значимості відхилення й харак-
теру вжитих заходів щодо його усунення та погоджуються з планом організа-
ційно-технічних заходів цеху (підприємства в цілому). Структуру норм часу з її 






1-й етап 2-й етап 3-й етап 4-й етап 5-й етап
— технічно обґрунтована норма для умов освоєного виробництва
— додатковий нормований час, що встановлюється у зв’язку з відхиленняморганізаційно-технічних умов































Рис. 14.10. Графік освоєння проектних норм 
Технічно обґрунтовані норми часу і нормований додатковий час є підставою 
для побудови графіка освоєння технічно обґрунтованих норм. Такий графік має 
містити значення цих норм на різних етапах освоєння до їх скасування після до-
сягнення проектних значень. 
Така система впровадження технічно обґрунтованих норм дозволяє підтри-
мувати їх прогресивний рівень, підвищує відповідальність служб підприємства 
за своєчасне організаційно-технічне забезпечення трудового процесу, є наоч-
ною для робітників, які освоюють нові трудові процеси, що в кінцевому резуль-
таті сприяє підвищенню продуктивності праці та прискоренню випуску продук-
ції в запроектованих обсягах. 482 Норми праці на виробництво продукції розробляються одночасно з техноло-
гічними процесами відповідно до запроектованих при цьому організаційно-
технічних умов виробництва. Нові норми, включаючи змінені й переглянуті, 
уводяться за узгодженням із профспілковими комітетами. 
Про введення нових норм праці робітники та службовці сповіщаються завча-
сно, але не пізніше ніж за місяць. Цьому має передувати приведення організа-
ційно-технічних умов виробництва у відповідність із запроектованими в нор-
 
 мах. Під час запуску у виробництво нової продукції розробляють графік досяг-
нення її проектної трудомісткості з урахуванням освоєння проектних потужнос-
тей та інших техніко-економічних показників. У цей період до технічно обґрун-
тованих норм установлюється додатковий нормований час. Строк його дії 
визначається в кожному конкретному випадку залежно від складності освоюва-
ного виробництва, виробу, технологічного процесу, порядку підготовки вироб-
ництва тощо, але не може перевищувати: 
 нормативних строків освоєння виробничих потужностей, нової продукції, 
техніки й технології; 
 одного року в разі невідповідності фактичних організаційно-технічних 
умов запроектованим у нових нормах і нормативах. 
У міру освоєння виробництва або приведення організаційно-технічних умов 
у відповідність із запроектованими додатковий нормований час зменшується й 
урешті-решт скасовується. 
У разі тимчасового відхилення фактичних умов роботи від запроектованих (не-
відповідність матеріалу, інструменту, тимчасове відхилення від технології тощо) 
норми не змінюються. При цьому працівникові встановлюється відповідна доплата 
на період приведення фактичних умов у відповідність із запроектованими. 
Календарний план контролю результатів оновленого трудового процесу роз-
робляють працівники відділу оплати праці і зарплати разом з відділом головно-
го технолога. Створюється цей план на основі накреслених до впровадження 
заходів плану раціоналізації трудових процесів, що забезпечує зростання про-
дуктивності праці, а також з урахуванням результатів атестації робочих місць і 























Реалізація календарного плану заміни й перегляду норм здійснюється в пе-
редбачений термін. Важливим етапом організаційної роботи є доведення кален-
дарних планів до безпосередніх виконавців. Робітники повинні знати, на яких 
операціях (роботах) передбачається контроль норм праці, а також масштаби і 
строки поведення контролю.  
Після успішного впровадження технічно обґрунтованих норм праці оновле-
ний трудовий процес стандартизується, тобто інформація стосовно змісту тру-
дового процесу, методів праці та відповідних норм часу на виконання цього 
процесу надається в карті організації праці (див. розд. 13). 
РЕЗЮМЕ 
Управління трудовим процесом спрямоване як на кожний його окремий 
об’єкт (устаткування, персонал, матеріали), так і на різні рівні управління підпри-
ємством: від макросистеми — окремого виробничого підрозділу до мікросистеми 
— окремого робочого місця. Саме від кожного окремого робочого місця та від вза-
ємозв’язку елементів у виробничих системах різного рівня залежить рівень відпо-
відності виробленої продукції встановленим вимогам і критеріям, а отже, загальна 
конкурентоспроможність сучасного підприємства. 
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Раціоналізація трудових процесів являє собою систему, за якої кожна опера-
ція або трудовий процес ретельно аналізується з метою усунення зайвих рухів, 
 
 дій та прийомів. Проектується оптимальна послідовність виконання операцій з 
урахуванням суміщення в часі роботи різних органів тіла робітника. 
Концепція безперервного вдосконалення трудових процесів визначає залу-
ченість кожного співробітника незалежно від його статусу на цьому підприємс-
тві в діяльність із удосконалення процесів. Тільки в такий спосіб можна макси-
мально використовувати досвід та навички всього персоналу підприємства. При 
цьому кожний, хто досягнув хороших результатів завдяки застосуванню нетри-
віальних способів, зможе відчути професійну гордість за свою працю. Це сти-
мулює активну участь працівника в дальшій діяльності підприємства. 
Залежно від призначення, кількості об’єктів спостереження, ступеня деталі-
зації затрат робочого часу, які вивчаються, використовуються різні методи одер-
жання даних щодо часу. На основі аналізу вивчають зміст і структуру трудових 
процесів, їхній взаємозв’язок. При цьому виявляються притаманні даному ро-
бочому місцю організація праці, виробничі можливості устаткування, машин, 































Нормування праці — важлива складова організації праці й виробництва. Воно є 
ключовою ланкою технологічної й організаційної підготовки виробництва, опера-
тивного управління ним, невід’ємною частиною менеджменту і соціально-
трудових відносин. Нормування праці — це елемент ефективного проектування 
виробничих і трудових процесів, управління ними. Норми праці виконують низку 
значимих функцій. Передусім нормування враховує необхідні затрати на ту чи ін-
шу операцію (роботу) в певних організаційно-технічних умовах, установлює міру 
праці у вигляді норм, які дають можливість визначити ступінь участі кожного робі-
тника у створенні кінцевого продукту. В умовах суворого регламентування вироб-
ничого процесу з високим рівнем його механізації й автоматизації до якості чинних 
протягом випуску продукції норм праці висуваються високі вимоги. Рівень їхньої 
відповідності наявним організаційно-технічним умовам суттєво впливає на при-
скорення освоєння виробництва нової продукції. 
Зміни в організаційно-технічних умовах виготовлення продукції на підпри-
ємстві відбуваються майже безперервно: оновлюється технологічне устатку-
вання, удосконалюється технологія, змінюються конструкція і склад виробів, 
поліпшується організація праці. Тому вкрай потрібно забезпечити чітку та на-
дійну систему обліку трудомісткості, за що на підприємстві відповідає відділ 
організації праці та заробітної плати (ВОПтаЗ). 
Аналіз стану нормування праці на підприємстві здійснюється з метою під-
тримки високого рівня напруженості чинних норм, підвищення рівня охоплення 
нормуванням різних категорій працюючих, перевірки й поліпшення якості на-
явних нормативних матеріалів, розроблення планів перегляду чинних норм і за-
ходів щодо вдосконалення роботи з нормування праці. 
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Терміни і поняття 
Нормування праці 
Процесний підхід до управління  
Раціоналізація трудових процесів 
 
 Реінжиніринг бізнес-процесів (РБП) 
Стандарт системи менеджменту якості ISO 9001 
Загальне управління якістю TQM 
Питання для перевірки знань  
1. Охарактеризуйте відмінності між функціональним та процесним підхо-
дами. 
2. Наведіть класифікацію процесів на підприємстві. 
3. Визначте послідовність заходів для процесу раціоналізації. 
4. Охарактеризуйте концепцію загального управління якістю TQM. 
5. Назвіть основні форми подання трудового процесу. 
6. Поясніть формулу для розрахунку часу тривалості завдання. 
7. Для чого необхідно класифікувати затрати робочого часу? 
8. Які процеси відбуваються з персоналом під час: 
а) очікування підімкнення до електроенергії; 
б) спостереження за автоматичним процесом; 
в) отримання пляшки води з автомата охолоджених напоїв; 
г) витирання розлитої рідини; 























9. Опишіть структуру технічно обґрунтованої норми часу на виконання виро-
бничого завдання Нз. 
10. Наведіть складники формули розрахунку часу на виготовлення одиниці 
продукції Тшт.. 
11. Дайте визначення розподіленого часу.  
12. Охарактеризуйте заходи, спрямовані на скорочення непродуктивних за-
трат часу. 
Завдання для індивідуальної роботи 
1. Розробить карту процесів вашого навчального закладу на основі стандарт-
ної класифікації процесів.  
2. Опишіть процес одержання стипендії у вашому навчальному закладі за допо-
могою відповідних символів опису трудового процесу. 
3. За результатами проведених спостережень оцініть ефективність викори-
стання робочого часу, а також визначте можливе зростання продуктивності 
праці завдяки раціоналізації трудового процесу. При цьому норматив підготов-
чо-завершального часу — 20 хв за зміну, час на відпочинок — 5 % від оператив-
ного часу, розподілений час — 8 % від оперативного часу.  485
Результати спостережень мають вигляд: 
Тп-з — 25 хв; 
Топ — 356 хв; 
Тпв — 35 хв. 
Простої внаслідок фактичної організації виробничого процесу Тпт — 20 хв. 
Втрати робочого часу, які виникли через перевищення часу перерв на особисті 
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ГЕНЕЗИС ТА ЕВОЛЮЦІЯ  
ФОРМ ВИНАГОРОДИ  
ЗА ПРАЦЮ 
 
15.1. Винагорода за працю. 
15.2. Вартість і ціна робочої сили. 
15.3. Види та форми ціни робочої сили. 
15.4. Витрати на робочу силу. 
 
Резюме 
Терміни і поняття  
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення  
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 логіку і закономірності еволюції форм винагороди за працю; 
 багатогранну сутність винагороди за працю; 
 сучасну теоретичну конструкцію вартості і ціни робочої сили; 
 сутність витрат на робочу силу і їх структуру; 
 види винагороди за працю в сучасних умовах, 
а також УМІТИ: 
 розрізняти форми винагороди за працю на різних етапах 
розвитку людської цивілізації; 
 визначати обов’язкові складники вартості робочої сили; 
 обґрунтовувати механізм формування ціни робочої сили; 
 аналізувати витрати на робочу силу. 
15.1. ВИНАГОРОДА ЗА ПРАЦЮ 
Теоретичні засади (природу) основних понять і категорій у сфері роз-
подільних відносин доцільно з’ясовувати за такою схемою: 
 винагорода за працю — заробітна плата; 
 
  заробітна плата — вартість (ціна) робочої сили; 
 види реального існування ціни робочої сили на двох рівнях її формування: 
а) на першому рівні (зовнішньому ринку праці) — ставка заробітної плати; 
б) на другому рівні (внутрішньому ринку праці) — заробітна плата; 
 форми вияву ціни робочої сили (ціна функціонуючої робочої сили, ціна 
робочої сили, яка вже вийшла з працездатного віку, і т. д.); 
 трудовий дохід і його складники; 
 компенсаційна модель трудових і сукупних доходів працівників. 
Для усвідомлення глибинних засад і природи розподільних відносин спочатку 
маємо звернутися до базового поняття — «винагорода за працю». Розглянемо його 
в контексті розвитку суспільного виробництва загалом та його товарної форми зо-
крема. Слід підкреслити, що такі поняття, як «дохід», «заробітна плата», з’явилися 
значно пізніше, ніж поняття «робота», «праця», «винагорода за працю». Праця є 
обов’язковим атрибутом існування людини і суспільства. Як природна умова жит-
тя людей праця за своїм змістом є матеріальним процесом їхнього ставлення до 
природи, а за характером — суспільним процесом, який виражає взаємовідносини 
людей у процесі їх спільного впливу на природу. Працюючи, людина здобуває за-
соби для задоволення різноманітних потреб, які є винагородою за працю. Отже, 





























Оскільки людина може працювати, лише набуваючи працездатності, то пев-
ний період свого життя вона є утриманцем і живе завдяки праці батьків. Це 
означає, що у процесі праці економічно активна людина має здобувати засоби 
(умови) як для свого існування, так і для своїх дітей. Як біологічна істота, лю-
дина може працювати до певного віку (до втрати працездатності). Тому праце-
здатна людина у процесі праці має здобувати засоби для задоволення потреб не 
тільки своїх дітей, а й батьків, які втратили працездатність. Отже,  
винагорода за працю є уособленням засобів (умов), що їх працездатна людина оде-
ржує у процесі праці і які мають забезпечити задоволення потреб цієї людини та її 
утриманців (дітей і батьків у непрацездатному віці). 
На апах розвитку людської цивілізації, як первісний лад і натуральне  таких ет
селянське господарство, винагорода за працю існувала тільки в натуральній фор-
мі та визначалась обсягом виробленої працівником продукції. З появою товар-
ного виробництва і такої іманентної йому категорії, як виручка від продажу 
продукції, у працівника з’являються нові форми та можливості задоволення 
своїх біологічних і соціальних потреб. При цьому винагорода за працю у формі 
виручки від продажу виробленої продукції починає поступово розподілятися за 
двоканальною системою: 1) для задоволення потреб самого працівника і його 
утриманців; 2) для виробництва, підтримки і заміни засобів праці. 
! 
Історія цивілізації свідчить, що на певному етапі розвитку товарного вироб-
ництва відбувається відокремлення працівника від засобів виробництва, виник-
нення промислового капіталу і найманої праці. У суспільстві з’являються дві 
групи, дві верстви — власники засобів виробництва і наймані працівники, а то-
варне виробництво з огляду на це набуває суто суспільного характеру. По-
перше, змінюється цільова спрямованість виробництва — найманий працівник 
починає виробляти не для себе, а для інших, розраховуючи на винагороду за 
працю, на умовах, погоджених із власником засобів виробництва. Разом з тим 
487
 
 розширюються можливості задоволення потреб працівника у зв’язку зі зростан-
ням продуктивності праці на основі поглиблення її розподілу та кооперації. По-
друге, концентрація засобів виробництва у незначної кількості їх власників 
сприяла об’єднанню найманих працівників у колективи, упровадженню форм 
організації виробництва і праці, для яких характерними є чітка регламентація та 
висока інтенсивність. При цьому створюються умови для підвищення продук-
тивності праці та задоволення потреб на основі застосування нових технічних 
та організаційних досягнень.  
Урешті-решт суспільного характеру набуває не тільки процес праці, а й ви-
нагорода за працю. Створення та стійке розширення обсягу засобів, необхідних 
для задоволення зростаючих потреб власників засобів виробництва і найманих 
працівників, набувають форми винагороди за суспільно організовану працю, 
реальним втіленням якої є виручка від реалізації вироблених товарів і послуг. 
З неї відшкодовуються витрати уречевленої праці, задовольняються потреби 
найманих працівників і членів їхніх родин, а також потреби власників засобів 
виробництва у нагромадженні капіталу, задоволенні особистих потреб і потреб 
своїх родин. Частка згаданої раніше винагороди, що її одержує працівник, в 


































Отже, поняття «заробітна плата» — одна з форм більш широкого поняття 
«винагорода за працю». Як економічне явище заробітна плата виникла на пев-
ній стадії розвитку товарного виробництва, а саме, коли утворився промисло-
вий капітал, а в суспільстві з’явилися власники засобів виробництва і наймані 
працівники. За своїм змістом заробітна плата — це винагорода, яку одержує на-
йманий працівник у грошовому чи натуральному виразі для задоволення особис-
тих потреб і потреб членів своєї родини.  
Тож заробітна плата — це категорія, притаманна найманій праці. Для того 
щоб переконатись у справедливості цього твердження, наголосимо на такому. 
Найманого працівника відрізняє від іншого — раба, ремісника, селянина — те, 
що, будучи вільним і не маючи у власності засобів виробництва, але володіючи 
здатністю до праці, він може з цією здатністю виходити на ринок праці та про-
понувати її як товар. Власник засобів виробництва має у розпорядженні матері-
альні і фінансові ресурси та є вільним, проте, на відміну від рабовласників і по-
міщиків, не має у власності працівників, а тому пропонує найманому 
працівникові роботу (за певну винагороду), ставлячи за мету виробництво това-
рів (послуг), які мають попит, відшкодування витрат і одержання прибутку. 
Отже, окреслимо економічні підвалини заробітної плати як категорії товарного 
виробництва та форми винагороди за працю найманого працівника. Заробітна пла-
та — це категорія, що характеризує відносини, які випливають з товарного харак-
теру робочої сили та актів її купівлі-продажу. Робоча сила є здатністю працівника 
до праці, ресурсом праці, що характеризується сукупністю його фізичних і розумо-
вих здібностей, які дають можливість здійснювати певну доцільну діяльність. Вона 
завжди є в працівника, але товаром стає за таких умов:  
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 відчуження працівника від засобів виробництва і продуктів своєї праці; 
 юридичної свободи працівника щодо розпорядження своєю робочою си-
лою; 
 
  спроможності власника засобів виробництва оплатити роботу, що викона-
на найманим працівником; 
 неможливості існування працівника без відчуження на певний термін та 
на певних умовах своєї робочої сили. 
Утім, для того щоб дістати уявлення про еволюцію та генезис форм винаго-
роди за працю, потрібно спочатку розглянути такі категорії, як вартість і ціна 
робочої сили. 
15.2. ВАРТІСТЬ І ЦІНА РОБОЧОЇ СИЛИ 
Поняття «вартість робочої сили» та «ціна робочої сили» є здебільшо-
го науковими. У повсякденній практиці розподільних відносин використовуєть-
ся цілий арсенал похідних понять та відповідних їм показників — заробітна 
плата, трудовий дохід, ставка заробітної плати, основна, додаткова заробітна 
плата тощо. Проте теоретико-методологічні засади розподільних відносин та 
практику їх реалізації можна усвідомити, лише дослідивши наукові абстракції, 





























Визначення вартості як об’єктивної основи, навколо якої відбувається коливан-
ня ціни на ринку, — фундаментальне завдання як економічної теорії, так і прикла-
дних дисциплін. Протягом усього розвитку економічної теорії з’ясування природи 
вартості було одним із пріоритетних питань. Існування різних підходів до пояснен-
ня чинників і процесів, що впливають на формування вартості й ціни на товари та 
послуги, є характерною ознакою різних етапів теоретико-прикладних досліджень. 
 
Теоретико-методологічні аспекти вартості товарів (послуг) глибоко розгля-
нуті в багатьох економічних теоріях, передусім у трудовій теорії вартості та те-
орії маржиналізму. Відповідно до трудової теорії вартості остання визначається 
затратами праці на виробництво товарів (послуг). А. Сміт у своєму всесвітньо 
відомому «Дослідженні про природу і причини багатства народів» писав, що 
людина може бути багатою чи бідною «...залежно від кількості тієї праці, якою 
вона може розпоряджатися або яку вона може купити. А отже, вартість будь-
якого товару для особи, яка володіє ним і має на меті не використовувати його 
або особисто спожити, а обміняти на інші предмети, дорівнює кількості праці, 
яку може купити на неї або одержати у своє розпорядження. Тож праця є справ-
жнім мірилом мінової вартості всіх товарів»2. 
i 
Основні положення трудової теорії вартості, розробленої представни-
ками класичної політичної економії, надалі були розвинуті К. Марксом і по-
сіли одне з провідних місць у його вченні. 
Відповідно до останнього будь-який товар має споживну вартість і вар-
тість. К. Маркс так тлумачить ці категорії: у процесі виробництва конкрет-
                      
1 Як серед теоретиків, так і з-поміж практиків до цього часу немає єдності в розумінні того, що є об’єктом купівлі-продажу на специфічному ринку — ринку праці. При цьому як об’єкт купівлі-продажу розглядаються (як варіанти) робоча сила, праця, послуги праці (робочої сили), право на використання робо-чої сили, деякі інші інтерпретації зазначеного щойно. Для усвідомлення природи вартості (ціни) специфіч-ного товару, що є об’єктом купівлі-продажу на ринку праці, в якості останнього розглядатимемо робочу си-лу як ресурс праці, право на використання котрого та його умови закріплюються в угоді (договорі) між роботодавцем і найманим працівником. Зауважимо, що такий підхід узгоджується з твердженнями тих нау-ковців, які вважають, що об’єктом купівлі-продажу на ринку праці виступає право (права) користування трудовим потенціалом (ресурсом праці), а також послуги праці. 
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2 Смит А. Исследование о природе и причинах богатства народов. Книга первая. — М.: Ось-89, 1997. — С. 31—32. 
 
 ною працею створюється споживна вартість товарів, а абстрактна праця — 
витрачання людської енергії у процесі праці — створює вартість товарів, за 
якою вони обмінюються. Ціна товару на ринку є грошовим втіленням його 
вартості й нею ж визначається, зазнаючи водночас впливу попиту і пропо-
нування, вартості грошей та інших чинників, що змушують ціну коливатися 
навколо вартості. 
Відповідно до марксистської теорії споживна вартість товару «робоча си-
ла» полягає в здатності у процесі праці створювати додаткову вартість, а вар-
тість робочої сили визначається вартістю життєвих засобів, необхідних для 
підтримки життя працівника і членів його родини, забезпечення нормальної 
трудової діяльності, набуття професійних знань, а також задоволення на при-
йнятному для суспільства рівні соціально-культурних потреб працівників. 
Зазначимо, що на першій стадії теоретичного аналізу К. Маркс розглядав 
вартість робочої сили як необхідний робочий час, вартість змінного капіталу. 
Надалі він підкреслював, що визначення вартості випливає не з найманої інди-
відуальної праці, а суспільно необхідної: «Хоч форма праці як найманої праці 
має вирішальне значення для характеристики всього процесу і специфічного 
способу виробництва, однак визначення вартості випливає не з найманої пра-
ці. У визначенні вартості йдеться про суспільний робочий час взагалі, про кіль-

































Значний внесок у розвиток теорії вартості зробили автори теорії грани-
чної корисності — К. Менгер, У. Ст. Джевонс, Е. Бем-Баверк, Ф. Візер, Л. 
Вальрас та інші. Ці вчені заснували течію в економічній теорії під назвою 
«маржиналізм» («граничний»). 
З погляду маржиналістів, вартість (цінність) товару визначається 
суб’єктивним ставленням до неї людини. Самі по собі будь-які блага не мають 
об’єктивних «економічних» властивостей. Усе питання в тому, чи здатні ці бла-
га приносити людям вдоволення, бути для них цінними за їх власною оцінкою. 
Отже, на думку маржиналістів, у визначенні цінності (вартості) товару головним 
є кінцевий результат виробництва, який оцінює споживач, керуючись власними 
суб’єктивними уявленнями щодо корисності життєвих благ. 
Розмежування цінності й корисності, виокремлення складників останньої та 
їх дослідження дали змогу маржиналістам дати пояснення знаменитому «па-
радоксу Сміта», а саме: якщо вартість залежить від корисного ефекту, то чому 
блага, які мають найвищий корисний ефект (наприклад, вода, хліб, повітря), 
оцінюються, як правило, низько або взагалі не мають вартості, тоді як блага, 
користь яких з погляду корисних потреб людини далеко не першорядна (діа-
манти, інші коштовності), мають надто високу ціну.  
Обґрунтовуючи сутність, природу вартості, один із засновників маржи-
налізму К. Менгер писав, що «стосовно до природи вартості наше питання 
точніше поставити так: яка потреба не була б вдоволена, якби в економіч-
ного індивіда не було б означеної одиниці блага, тобто якби він мав у своє-
му розпорядженні загальну кількість, на одиницю меншу?... У кожному кон-
кретному випадку лише задоволення найменш важливих потреб залежить 
від наявності в індивіда заданої частки від загальної кількості споживчих 
благ у його розпорядженні. А отже, цінність для цієї людини кожної частки 
загальної кількості благ, які вона має, дорівнює значущості для неї най-
менш важливої з усіх потреб, що вдовольняються цим благом і залежать 
від даної частки»2. 490 Отже, відповідно до теорії маржиналізму цінність визначається 
суб’єктивною граничною корисністю останньої одиниці наявного блага. «Це по-
ложення, — писав Е. Бем-Баверк, — є центральним пунктом нашої теорії цін-
ності. Усе інше пов’язується з ним і виводиться з нього»3. Якщо будь-якого бла-
                      
1 Маркс К., Енгельс Ф. Твори. — 2-ге вид. — Т. 25. — Ч. ІІ. — С. 454. 
2 Menger C. Principles of Economics. — N. Y.; L., 1981. — Р. 131—132. 
3 Бем-Баверк Э. Основы теории ценности хозяйственных благ. Австрийская школа в политической эко-номии. — М., 1992. — С. 278—279. 
 
 га достатньо, то якою б великою не була його сукупна, або, як писав Е. Бем-
Баверк, родова корисність, корисність останньої одиниці дорівнюватиме нулю, і 
оскільки байдуже, яку саме одиницю вважати останньою, нулю дорівнюватиме 
корисність кожної одиниці. І навпаки, навіть якщо сукупна корисність усієї кіль-
кості благ не є великою (наприклад, діамантів), проте обмеженість їх кількості 
призводить до того, що остання одиниця оцінюється досить високо. Це благо 
набуває економічного характеру і цінності (вартості). 
Наведемо ще одне характерне визначення вартості, яке відбиває по-
гляди маржиналістів і наводиться у праці К. Менгера: «Вартість не є чи-
мось, що іманентне благу, якась його властивість або незалежна річ, котра 
існує сама по собі. Вона є судженням, яке людина робить щодо важливості 
благ в її розпорядженні для підтримки свого життя і добробуту. А отже, вар-
тість не існує поза свідомістю людини... Об’єктивізація вартості блага, яка 
за своєю природою є явищем суб’єктивного порядку, ...внесла величезну 
плутанину в головні принципи нашої науки»1. 
Підкреслюючи значний внесок теорії граничної корисності в досліджен-
ня ключової категорії ринкової економіки — вартості (цінності), водночас 
маємо визнати, що ця теорія, як і трудова теорія вартості, не змогла дати 
пояснення природи вартості, що враховувало б комплекс обставин еконо-





























Важливий внесок у розвиток теорії вартості зробив відомий економіст А. 
Маршалл, який здійснив перехід від субстанціонального до функціонального 
аналізу природи вартості, а саме — визначив одночасний вплив корисності, 
витрат, попиту і пропонування на формування вартості (ціни) товарів і послуг. 
На думку А. Маршалла, методологічні принципи теорії трудової вартості й тео-
рії граничної корисності — це два крайні підходи до визначення природи вар-
тості (ціни). «Ми могли б, — писав А. Маршалл, — так само сперечатися про 
те, чи регулюється вартість корисністю чи витратами виробництва, як і про те, 
чи ріжеться клаптик паперу верхнім або нижнім лезом ножиць». Отже, ідеться 
про взаємодію, в якій корисність і витрати є рівноправними й незалежними си-
лами, у зіткненні яких формується вартість товару. 
 
Сучасна теоретична конструкція природи вартості має створюватися на ос-
нові поєднання двох складників формування вартості (цінності) — корисності й 
суспільних витрат, а отже, синтезу трудової теорії вартості й теорії маржиналі-
зму. Необхідність такого синтезу пов’язана як з потребою використання їхніх 
сильних аспектів, так і з об’єктивними передумовами їх інтеграції. Поки праця 
на практиці виступає як визначальна субстанція для збільшення суспільного ба-
гатства, трудова теорія вартості більшою мірою пояснює природу вартості, 
причину відмінностей у вартості конкретних товарів (послуг). Проте в міру по-
силення ролі менеджменту, маркетингу, інтелектуальних здібностей людини, 
нетрудових чинників у збільшенні багатства посилюється й роль маржиналізму 
у поясненні природи вартості. 
Стосовно товару  р о б о ч а  с и л а  вартість, що відповідає його суспільній 
оцінці, має встановлюватися на рівні, який узгоджує граничну корисність праці 
(цінність послуг для покупця — роботодавця) з умовами відтворення робочої 
сили (з витратами, потрібними для відтворення робочої сили). Інакше кажучи, у 
визначенні вартості робочої сили завжди наявні витратна і результативна скла-
дові. Перша має, як правило, гарантований характер і спрямована на забезпе-
чення принаймні простого відтворення робочої сили. На практиці параметрами 
її формування є: законодавчо встановлений рівень мінімальної заробітної плати, 
491
                      
1 Menger C. Principles of Economics. — Р. 121. 
 
 мінімальні гарантії в оплаті праці залежно від кваліфікації, інші гарантійні ви-
плати, передбачені законодавством, угодами й колективними договорами. Дру-
га складова вартості робочої сили залежить від результативності трудової дія-
льності, здатності цих послуг створювати більший чи менший дохід, 
співвідношення його розподілу між найманими працівниками і власником. 
Знаючи умови попиту (корисність) і пропонування (витрати), можна визначати 
вартість робочої сили. Вона є усередненим еквівалентом життєзабезпечення типо-
вого представника асоційованої групи людей, об’єднаних спільністю інтересів і ці-
лей, умов проживання і результатів праці, рівнів інтелектуального і культурного 
розвитку. У визначенні вартості робочої сили неприпустимо недооцінювати як ви-
трати на відтворення робочої сили виходячи з потреб працівників, так і результати 
(корисність) послуг. Тобто, розв’язуючи проблему формування вартості робочої 

































Узагальнюючи, маємо зауважити, що витратність і результативність — 
обов’язкові складові визначення вартості робочої сили. Їх постійна наявність у 
формуванні параметрів цього показника випливає з двох об’єктивних обставин: 
необхідності забезпечення за будь-яких умов відтворення робочої сили хоча б 
на рівні фізіологічного виживання й об’єктивної потреби мати конкретні ре-
зультати діяльності, а отже, джерело покриття витрат на робочу силу. 
Лише на основі поєднання витратності й результативності можна пояснити 
відмінності у рівнях винагороди асистента і професора, комірника й слюсаря-
інструментальника, двох робітників однієї професійно-кваліфікаційної групи, 
один з яких не виконує, а інший перевиконує норми виробітку, працівників, які 
працюють у несприятливих і в нормальних умовах праці, директора з виробницт-
ва прибуткового і збиткового підприємства тощо.  
Вартість робочої сили — об’єктивна основа, навколо якої відбувається коли-
вання ціни цього специфічного товару. Послуговуючись термінологією А. Смі-
та, можна сказати, що вартість — це природна оцінка товару р о б о ч а  с и л а. 
«Фактична ціна, — писав А. Сміт, — за яку звичайно продається товар, назива-
ється його ринковою ціною. Вона може перевищувати його природну ціну або 
бути нижчою від неї, або цілковито збігатися з нею»1. 
Відхилення ціни робочої сили від її природної вартості є, як правило, наслід-
ком дії чинників ринкового характеру — невідповідності попиту і пропонуван-
ня робочої сили, наявності на ринку праці недосконалої конкуренції, що ство-
рюється завдяки монопольному становищу продавців або покупців робочої 
сили у певному сегменті цього ринку. Водночас на ринкову вартість робочої 
сили впливають деякі чинники неринкового характеру, як наприклад: 
а)  талант, який виокремлює людину з-поміж інших. Правомірно стверджу-
вати, що в заробітній платі талановитих людей є елемент монопольної ренти на 
унікальні (рідкісні) здібності; 492 б) непривабливість, непрестижність деяких видів роботи. Заробітна плата за ви-
конання таких робіт містить ніби надбавку, компенсацію за їх непривабливість; 
в) наявність на ринку праці неконкурентних груп. Наприклад, лікарі й мате-
матики є неконкурентними групами. Складно, а нерідко й неможливо змінити 
                      
1 Смит А. Исследование о природе и причинах богатства народов. Книга первая. — С. 56—32. 
 
 професію внаслідок професійної непридатності до певного виду діяльності, не-
обхідності надто тривалого перенавчання тощо. 
Незалежно від того, які теоретичні концепції щодо природи вартості й ціни 
обстоюють економісти, вони мають визнати особливість формування ціни това-
ру, який продається і купується на ринку праці. Розглядаючи, зокрема, ставки 
заробітної плати як компоненту ціни робочої сили, представники різних еконо-
мічних шкіл справедливо зазначають, що, на відміну від свободи формування 
інших цін на товари і послуги під впливом співвідношення попиту і пропону-
вання, цим цінам притаманна жорсткість, що обумовлюється вимогами соціаль-
но-економічної стабільності. 





























Ціна робочої сили, як будь-яка інша ціна, формується на ринку, а са-
ме на ринку праці. Під дією закону попиту і пропонування відбувається коли-
вання ціни робочої сили навколо певної об’єктивної величини, якою є вартість 
робочої сили. 




Власник засобів виробництва (роботодавець)
Попитна робочу силуКорисність,результативністьвикористання робочої сили






засобів, необхідних длязадоволення потребпрацівника і його родини
 
Рис. 15.1. Організаційно-економічні засади формування ціни робочої сили 493
Для усвідомлення природи базових категорій розподільних відносин і всієї 
сучасної їх парадигми принципово важливо зважати на таке. Купівля-продаж 
робочої сили здійснюється на ринку праці, а її використання — у процесі праці, 
тобто у процесі виробництва матеріальних і нематеріальних благ. Тому доціль-
но виокремлювати два рівні взаємовідносин найманого працівника і роботодав-
ця — ринок праці і підприємство (внутрішній ринок праці). На ринку праці два 
 
 товаровласники — власник робочої сили і власник засобів виробництва — є рі-
вноправними, кожний з них має свої інтереси, які водночас і різняться, і збіга-
ються. 
Після продажу робочої сили роботодавцеві належить право на її використан-
ня, як і право на створюваний продукт (товар). У процесі праці найманий пра-
цівник підпорядковується роботодавцеві, працює під його контролем, має доде-
ржувати правил внутрішнього трудового розпорядку. Роботодавець повинен 
створювати належні умови праці, які унеможливлюють завдання шкоди фізич-
ному і психічному стану здоров’я власника робочої сили, та забезпечувати 
оплату виконаних завдань і робіт відповідно до досягнутих результатів.  
Наголосимо, що ціна робочої сили починає формуватись у сфері обігу до то-
го, як розпочинається процес споживання робочої сили. Купівля-продаж робо-
чої сили на ринку праці відбувається з установленням «ставки заробітної пла-

































Структуру ставки заробітної плати як ціни робочої сили на ринку праці по-
дано на рис. 15.2. 
Вартість засобів (витрати), необхідних для забезпечення суспіль-но прийнятного рівня споживання даної професійної групи пра-цівників (формується під впливом комплексу факторів вартостіробочої сили)
Вирівнювальна компонента — компенсація за непривабливістьі непрестижність сфери докладання праці
Економічна рента — збільшення ставки як плата за рідкісність,унікальність даного ресурсу праці (особливі фізичні, розумові,особистісні якості)




Рис. 15.2. Структура ставки заробітної плати як ціни робочої сили на ринку праці 
Принципово важливим є й таке твердження: на другому рівні взаємовідно-
син працівника і роботодавця на підприємстві (внутрішньому ринку праці) від-
бувається споживання (використання) робочої сили та оплата цього споживання 
відповідно до результатів виконаної роботи і ставки заробітної плати. Виходячи 
з цього за результатами споживання робочої сили здійснюється остаточне фор-
мування заробітної плати. Тож стосовно робочої сили, яка продається (відчужу-
ється, передається в оренду) на першому рівні взаємовідносин між найманим 
працівником і роботодавцем, у контексті, що викладений раніше, використову-
ється термін «ставка заробітної плати», а щодо спожитої робочої сили — «заро-
бітна плата».  
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У розвиток тези про два види реального існування ціни робочої сили — ста-
вки заробітної плати і заробітної плати (заробітку) — акцентуємо увагу ще й на 
такому. Робоча сила — це особливий товар, і одна з його особливостей полягає 
в тому, що оплата за будь-який товар (крім робочої сили) здійснюється на ринку 
 
 до його використання (споживання), тоді як оплата за товар «робоча сила» від-
бувається після виконання роботи, тобто не на ринку, а після завершення про-
цесу виробництва. Ставка заробітної плати як вид ціни робочої сили, що визна-
чена на першому рівні взаємовідносин роботодавця і найманого працівника 
(ринку праці), на другому рівні (у процесі виробництва) потребує матеріалізації. 
Вона здійснюється на підприємстві (на внутрішньому ринку праці) із застосу-
ванням організаційно-економічного механізму визначення заробітної плати на-
йманих працівників. 
Отже, правомірним є висновок, що реальне існування двох видів ціни робо-
чої сили пов’язано з тим, що роботодавець на першому рівні взаємовідносин із 
найманим працівником спочатку визначає ставку заробітної плати як потенцій-
ну плату виходячи зі здатності працівника виконувати певну роботу, а реальна 
оплата здійснюється після виконання роботи. 
































Організаційно-економічний механізм визначеннязаробітної плати під час споживання робочої сили*




Рис. 15.3. Види реального існування ціни робочої сили 
Як уже зазначалося, заробітна плата як економічна категорія та явище є про-
дуктом розвитку товарного виробництва, а саме тієї його стадії, коли з’явився 
промисловий капітал і наймана праця. З теорії і практики відомо, що з розвит-
ком товарного виробництва і притаманних йому відносин відбувається транс-
формація змісту і форм вияву якщо не всіх, то більшості економічних категорій, 
що характеризують це виробництво. Це повною мірою стосується ціни робочої 
сили, форм її існування і вияву стосовно тих чи інших етапів розвитку товарно-
го виробництва. Наведені раніше змістові характеристики понять «ціна робочої 
сили», «ставка заробітної плати», «заробітна плата» та їх схематичне подання 
стосуються товарного виробництва і найманої праці загалом та не враховують 
особливостей конкретного етапу їхнього розвитку. Останні пов’язані зі зміною 
соціального устрою суспільства, умов життєзабезпечення людини на різних 
етапах її життєвого циклу. 495
На перших етапах функціонування товарного виробництва, що ґрунтується на 
найманій праці, усе навантаження, пов’язане з життєзабезпеченням людини, по-
кладалося на заробітну плату. Згодом з’явилися різноманітні форми пенсійного 
страхування і пенсійного забезпечення, і пенсія стала самостійним джерелом існу-
                      
* Організаційно-економічний механізм буде розглянуто в розд. 16. 
 
 вання людини. Відбувається трансформація форм вияву ціни робочої сили. Остан-
ня починає існувати вже у двох окремих формах — як заробітна плата і як пенсія. 
При цьому перша форма (заробітна плата) стає ціною функціонуючої робочої сили, 
а друга (пенсія) — ціною робочої сили, яка вже вийшла з працездатного віку. Пен-
сія за своєю природою є відкладеною винагородою за працю у період перебування 
працівника у працездатному віці, призначенням якої є його відтворення на стадії 
життєвого циклу, коли він уже непрацездатний. 
З розвитком товарного виробництва та соціально-трудових відносин відбу-
вається чергова трансформація форм вияву ціни робочої сили — з’являється по-
треба у виокремленні з заробітної плати ще одного складника, пов’язаного із 
забезпеченням життєдіяльності працівника в разі втрати роботи та набуття ста-
тусу безробітного. Формується інститут страхових фондів на випадок безробіт-
тя, які фінансуються відрахуванням роботодавця і працівника. Допомога в разі 
безробіття є також різновидом, особливою формою ціни робочої сили, яка фор-
мується цілком або частково з відрахувань із заробітної плати. З розвитком від-
носин між працею і капіталом з’являються нові самостійні джерела життєзабез-
печення працівника як форми ціни робочої сили — допомоги в разі хвороби, 

































Тож описані форми вияву ціни робочої сили схематично можна подати у та-
кий спосіб:  
1. Перші етапи функціонування товарного виробництва, що ґрунтується на 
найманій праці: 
заробітна плата єдине джерело життєзабезпечення найманогопрацівника та форма вияву ціни робочої сили  
2. Дальші етапи функціонування товарного виробництва, заснованого на най-
маній праці: 
заробітна плата ціна функціонуючої робочої сили
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пенсія
допомога в разі безробіття
допомога в разі хвороби
допомога в разі травматизму
ціна робочої сили, яка вже вийшла з працездатного віку
ціна робочої сили, яка тимчасово втратила роботу
ціна робочої сили, яка тимчасово втратилапрацездатність через хворобу
ціна робочої сили, яка тимчасово втратилапрацездатність через зазнання травм  
 
У розвиток викладених раніше положень зазначимо, що за всієї різнома-
нітності форм ціни робочої сили провідна роль серед них належить і належа-
тиме заробітній платі як основній формі, що безпосередньо пов’язує обсяг 
життєвих засобів, які надходять у розпорядження працівника, з його працею. 
 
 Саме ця форма ціни робочої сили забезпечує можливість існування інших 
форм (пенсій, допомоги тощо), оскільки лише у процесі споживання робочої 
сили (виробництво матеріальних і нематеріальних благ) створюються мате-
ріальні передумови для забезпечення життєдіяльності людини на всіх етапах 
її життєвого циклу. 
15.4. ВИТРАТИ НА РОБОЧУ СИЛУ 
Основні суб’єкти ринку праці — роботодавці і наймані працівники — 
мають свої критерії визначення вартості робочої сили. Для роботодавця вар-
тість робочої сили обумовлюється величиною витрат на робочу силу, які він 
спроможний здійснити, за умов гарантії відшкодування витрачених засобів і 
предметів праці та одержання суспільно необхідної величини прибутку на 
вкладений капітал. Для найманого працівника вартість його робочої сили ви-
значається вартістю життєвих засобів, необхідних для відтворення робочої сили 
працівника і членів його родини. Склад і вартість згаданих засобів формується 





























За своєю економічною природою витрати на робочу силу є тією частиною 
новоствореної в процесі суспільного відтворення вартості, що формує фонд 
життєвих засобів, необхідних для відтворення робочої сили у конкретних соціа-
льно-економічних та історичних умовах. Процес відтворення робочої сили міс-
тить: підготовку робочої сили певної кваліфікації, розподіл і обмін робочої сили 
на ринку праці, використання робочої сили у процесі трудової діяльності. Отже, 
витратами на робочу силу є видатки на відтворення робочої сили, що здійсню-
ються протягом усього життєвого циклу працівників і забезпечують нормальну 
життєдіяльність як їх самих, так і членів їхніх родин. 
Витрати на відтворення робочої сили, що реалізуються у масштабі всього 
суспільства, утворюють так звані повні, або сукупні, витрати на робочу силу. 
Джерелом відшкодування сукупних витрат є витрати роботодавців на робочу 
силу, бюджетні видатки на соціальні програми, індивідуальні витрати громадян 
на формування і розвиток здібностей до праці, задоволення різноманітних по-
треб як у період трудової діяльності, так і поза нею. 
У країнах з ринковою економікою основним складником сукупних витрат 
на робочу силу є відповідні витрати роботодавців. В узагальненому вигляді 
до витрат роботодавців на робочу силу входять: заробітна плата, нарахована 
найманим працівникам, і всі додаткові витрати, пов’язані з зайнятістю, а са-
ме з залученням, утриманням і використанням персоналу. Розвиток наукових 
досліджень проблем праці сприяв уніфікації визначення складу витрат на 
робочу силу. 497Міжнародна організація праці дає таке визначення витрат на робочу силу 
(labour cost): «Витрати на робочу силу здійснюються роботодавцями в разі ви-
користання найманої робочої сили. До них уходять: винагорода за працю, опла-
чений, але не відпрацьований час, бонуси, вартість харчування й інші натураль-
ні виплати, вартість житла працівників, оплаченого роботодавцями, видатки 
підприємця на внески у фонди соціального страхування, вартість оплачуваної 
підприємцем профпідготовки, соціальні послуги тощо (оплачуваний підприєм-
 
 цем транспорт, робочий одяг, а також податки, що належать до витрат на робо-
чу силу)1. 
ХІ Міжнародна конференція зі статистики праці, узагальнивши досвід країн 
з розвинутою ринковою економікою щодо класифікації й обліку витрат на ро-
бочу силу, ухвалила резолюцію, затверджену Міжнародною організацією праці. 
Відповідно до резолюції всі витрати роботодавців на робочу силу об’єднано в 
десять груп, а саме: 
I. Пряма заробітна плата. 
II. Оплата за невідпрацьований час. 
III. Премії та грошові подарунки. 














V. Видатки роботодавця на забезпечення працівників житлом. 
VI. Видатки роботодавця на соціальний захист. 
VII. Видатки на професійне навчання. 
VIII. Видатки на культурно-побутове обслуговування. 
IX. Витрати на робочу силу, що не належать до раніше наведених класифі-
каційних груп. 
X. Податки, що належать до витрат на робочу силу.  
В Україні розроблено і надано чинності інструкції з визначення вартості ро-
бочої сили у 1997 р. Згідно з даним документом стандартна класифікація витрат 
на робочу силу містить такі групи: 






















 нарахувань штатним працівникам за виконану роботу відповідно до вста-
новлених норм праці за тарифними ставками (окладами), відрядними розцінка-
ми робітників та посадовими окладами; 
 надбавок і доплат до тарифних ставок і посадових окладів, передбачених 
чинним законодавством або колективним договором; 
 премій та винагород, у тому числі за вислугу років, що мають систематич-
ний характер; 
 нарахувань працівникам, які не перебувають у штаті підприємства і не 
входять до середньооблікової кількості штатних працівників (зовнішнім суміс-
никам, працівникам, що виконували роботи за договорами цивільно-правового 
характеру, та ін.); 
 відсоткових або комісійних винагород, виплачених додатково до тарифної 
ставки (окладу, посадового окладу); 
 оплати надурочних робіт і робіт у вихідні, святкові й неробочі дні, у розмі-
рах і за розцінками, установленими чинним законодавством; 
 виплат, пов’язаних з індексацією заробітної плати працівників; 
 інших виплат. 
2. Оплата за невідпрацьований час, що включає суми: 
 оплати основної, додаткових та інших відпусток; 
 заробітної плати, що зберігається за основним місцем роботи працівників, 
за час їхнього навчання з відривом від виробництва в системі підвищення ква-
                      
1 ILO: Statistics of Labour Cost. Eleuenth international Conference of Labour Statisticians, Report II. — Geneua, 
1966. — P. 25. 
 
 ліфікації та перепідготовки кадрів; 
 оплати працівникам, які залучаються до виконання державних або громад-
ських обов’язків, якщо вони виконуються в робочий час; 
 оплати, що зберігаються за працівником, який підлягає медичному огляду, за 
основним місцем роботи за час перебування в медичному закладі на обстеженні; 
 оплати простоїв не з вини працівника; 
 інші суми оплати за невідпрацьований час. 
3. Премії та нерегулярні виплати. Це винагороди та заохочення, що здійс-
нюються раз на рік або мають одноразовий характер. Зокрема: 
 винагороди за підсумками роботи за рік, щорічні винагороди за вислугу 
років (стаж роботи); 
 премії, що виплачуються в установленому порядку за спеціальними систе-
мами преміювання; 
 одноразові заохочення, не пов’язані з конкретними результатами праці 





























 матеріальна допомога, що має систематичний характер і надається всім або 
більшості працівників. 
4. Заробітна плата в натуральній формі, пільги, послуги, допомоги в на-
туральній і грошовій формі, що включають: 
 вартість продукції, виданої працівникам за натуральної форми оплати праці; 
 вартість безоплатно наданих окремим категоріям працівників вугілля, ко-
мунальних послуг, послуг зв’язку та суми коштів на відшкодування їх оплати 
або здешевлення; 
 суми компенсації витрат працівників (не передбачених законодавством) з 
оплати житла (квартплати, місця в гуртожитку, наймання житла); 
 вартість безкоштовно наданих продуктів харчування або оплата харчуван-
ня працівників; 
 вартість безкоштовно наданого працівникам форменого одягу, обмундиру-
вання; 
 вартість подарунків до свят та пам’ятних дат; 
 інші витрати. 
5. Витрати підприємств на забезпечення працівників, що передбачають: 
 витрати на утримання житлового фонду, що перебуває на балансі підпри-
ємства або фінансується за кошти підприємства, без урахування заробітної пла-
ти працівників служб, що здійснюють його обслуговування; 
 витрати на погашення позик, виданих працівникам, або відсотків за корис-
тування ними, субсидії, що не підлягають поверненню, для поліпшення житло-
вих умов, на індивідуальне будівництво тощо; 
 вартість житла, переданого у власність працівникам. 
6. Витрати підприємств на соціальне забезпечення працівників, що включають: 499 внески підприємств на загальнообов’язкове державне: 
 пенсійне страхування; 
 соціальне страхування на випадок безробіття; 
 соціальне страхування від нещасного випадку на виробництві та 
професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності; 
 
  соціальне страхування у зв’язку з тимчасовою втратою працездатно-
сті та витратами, зумовленими народженням та похованням (далі — стра-
хування у зв’язку з тимчасовою втратою працездатності); 
 суми оплати перших п’яти днів тимчасової непрацездатності внаслідок за-
хворювання або травми, не пов’язаної з нещасним випадком на виробництві, за 
рахунок коштів підприємства; 
 страхові внески підприємств за договорами добровільного пенсійного страху-
вання, укладеними з недержавними пенсійними фондами на користь працівників; 
 страхові внески підприємств, пов’язані з добровільним страхуванням пра-
цівників та членів їхніх родин (особистим, медичним, страхуванням майна та 

































за  соціальні допомоги та виплати (крім передбачених законодавством) праців-
никам, які перебувають у відпустці для догляду за дитиною, у разі народження ди-
тини, сім’ям з неповнолітніми дітьми за рахунок коштів підприємства; 
 матеріальна допомога разового характеру, що надається підприємством 
окремим працівникам у зв’язку із сімейними обставинами, на оплату лікування, 
поховання, а також матеріальна допомога на оздоровлення дітей; 
 інші витрати на соціальний захист працівників. 
7. Витрати на професійне навчання, що включають: 
 оплату за навчання працівників у вищих навчальних закладах та установах 
підвищення кваліфікації, професійної підготовки та перепідготовки кадрів на 
підставі договорів між навчальними закладами та підприємством; 
 стипендії слухачам підготовчих відділень, студентам, аспірантам, направ-
леним підприємствами на навчання з відривом від виробництва у вищі навчаль-
ні заклади;  
 витрати на утримання навчальних будівель і приміщень, оренду приміщень для 
проведення навчання, придбання навчальних посібників та навчального матеріалу; 
 оплату праці викладачів, що не перебувають у штаті підприємства; 
 інші витрати з підготовки та підвищення кваліфікації кадрів. 
8. Витрати на культурно-побутове обслуговування, що включають суми: 
 на утримання їдалень, профілакторіїв, санаторіїв, будинків і таборів відпо-
чинку, медпунктів, бібліотек, клубів, спортивних споруд, дошкільних закладів 
та інших громадських служб, що перебувають на балансі підприємств або фі-
нансуються на умовах участі на паях; 
 придбання медикаментів для лікувально-профілактичних установ, що перебу-
вають на балансі підприємств або фінансуються на умовах участі на паях; 
 проведення культурно-масових, спортивних та інших громадських заходів, 
у т. ч. оренду приміщень; 
 оплати за утримання дітей працівників у дошкільних закладах або її зде-
шевлення; 
 інші витрати на культурно-побутове обслуговування працівників. 
9. Інші витрати на робочу силу, що включають: 
 витрати на відрядження, у т.ч. добові, компенсаційні виплати та добові, які 
виплачуються в разі переїзду на роботу в іншу місцевість, надбавки (польове 
забезпечення) до тарифних ставок і посадових окладів працівників, робота яких 
виконується вахтовим методом, постійно здійснюється в дорозі або має 
роз’їзний (пересувний) характер; 
 
  вартість виданого згідно з чинними нормами спецодягу, спецвзуття та ін-
ших засобів індивідуального захисту, мийних та знешкоджувальних засобів, 
молока та лікувально-профілактичного харчування; 
 витрати на перевезення працівників до місця роботи; 
 витрати на платне навчання працівників і членів їхніх родин, не пов’язане з 
виробничою необхідністю; 
 витрати на оформлення закордонних паспортів та віз; 
 витрати на послуги з підбору кадрів; 
 інші витрати. 
10. Податки, що їх відносять до витрат на робочу силу. Це податки та 
збори, розмір яких обумовлюється кількістю або складом найманих працівни-
ків, а також величиною їхнього фонду оплати праці, зокрема: 
 комунальний податок; 
 суми адміністративно-господарських санкцій, що сплачуються підприємс-
твами за кожне робоче місце, призначене для працевлаштування інваліда і не 
зайняте інвалідом відповідно до ст. 20 Закону України «Про основи соціальної 





























 суми, що вносяться до державного бюджету підприємствами-
монополістами зв’язку з перевищенням розрахункової величини фонду оплати 
праці; 
 інші податки та збори. 
Наведені елементи витрат роботодавців на робочу силу подібні за економіч-
ною природою, однак, мають і відмінності. Останні пов’язані з різним функціо-
нальним призначенням, віднесенням до нагромадження і споживання, особли-
востями відшкодування тощо. 
 
Аналіз витрат на робочу силу за методологією,  розробленою в Україні 
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Результати щорічних обстежень операційних витрат підприємств України 
свідчать про збереження тенденцій до зростання рівня середньомісячних ви-
трат роботодавців на утримання робочої сили. За даними вибіркового обсте-
ження підприємств середньомісячні витрати в розрахунку на одного штатного 
працівника в цілому по Україні зросли у 2006 р. проти 2001 р. у 3,1 раза (з 
553,68 грн до 1691,98 грн). Разом з тим ВВП у розрахунку на одну особу за да-
ний період зріс у 2,7 раза (з 4195 грн у 2001 р. до 11492 грн у 2006 р.), споживчі 
ціни — у 1,6 раза, а ціни виробників промислової продукції — удвічі. 
Структура витрат підприємств на робочу силу протягом 2001—2006 ро-
ків змінювалася (табл. 15.1). Як бачимо, частка витрат на пряму оплату та 
соціальне забезпечення зросла. Інші складові витрат, відповідно, скороти-
лися. Варто наголосити, що така структура витрат є цілком виправданою. У 
всіх країнах ЄС, як і в Україні, прямі витрати становлять понад половину за-
гальних витрат на робочу силу (59,8% у середньому по ЄС). Наступною ва-
гомою статтею витрат були внески підприємств на соціальне страхування 
(від 8% на Мальті до 29,8% у Бельгії, що пов’язано з відмінностями у націо-
нальних законодавствах із цього питання). Разом з тим, якщо в Україні від-
рахування на соціальне страхування та інше соціальне забезпечення за 
добровільними схемами та колективно-договірним регулюванням станови-
ли 1,9% загальних витрат, то в середньому по ЄС — 6,2%. Витрати на 
професійне навчання як у цілому по ЄС (1% сукупних витрат) так і по окре-
мих країнах значно перевищують аналогічні витрати в Україні (наприклад, у 
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 Великобританії — 1,8% сукупних витрат на робочу силу, в Естонії — 0,9%, 
Словенії — 0,6%, а в Україні — 0,24). 
Таблиця 15.1 
Структура витрат підприємств на робочу силу у 2001 та 2006 рр.  
(на одного штатного працівника) 
 
Середньомісячні витрати  
Показник 
2001 р. 2006 р. 
Усього, грн 553,68 1691,98 
у тому числі, %   
Пряма оплата 58,7 59,8 
Оплата за невідпрацьований час 5,4 5,2 
Премії та нерегулярні виплати 4,2 3,4 
Заробітна плата у натуральній формі, пільги, послу-
ги, допомоги в натуральній і грошовій формах 1,0 0,2 
Оплата житла працівників 0,8 0,2 
Соціальне забезпечення працівників 25,5 27,4 
Витрати на професійне навчання 0,3 0,2 
Витрати на культурно-побутове обслуговування 1,9 1,0 
Інші витрати (включаючи податки, що належать до 



































Варто згадати ще таку особливість для України, як суттєва диференціа-
ція витрат на робочу силу за видами економічної діяльності, регіонами та 
групами підприємств. Так, серед видів економічної діяльності співвідно-
шення між найбільшими (у фінансовій діяльності) та найменшими (у діяль-
ності готелів та ресторанів) витратами на утримання штатного працівника 
становить 2,6 раза; серед регіонів — між м. Києвом та Тернопільською й 
Чернівецькою областями — 2,1 раза; між малими та великими (за кількістю 
працівників) підприємствами — два рази. Така значна диференціація спри-
чинена в першу чергу суттєвими розбіжностями в рівнях оплати праці, яка 
становить більшу частину витрат. 
 
У теорії і практиці розподільних відносин останніх років дедалі вживанішим 
стає поняття «трудові доходи найманих працівників». Трудовий дохід — це су-
купність винагород, що їх одержує працівник від роботодавця у грошовій та не-
грошовій формі, зокрема: а) винагорода за виконану роботу (заробітна плата); 
б) винагорода у формі соціального пакета; в) нематеріальні винагороди як фор-
ма нематеріальної мотивації. 
Структуру сукупного, у тому числі трудового, доходу найманого працівника 
подано на рис. 15.4. 
Залежно від функціонального призначення і впливу на структуру фондоутворення 
можна вичленити складники витрат роботодавців, що спрямовані на формування:  
 
 а)  доходів працівників, у тому числі заробітної плати; 
б) соціальних фондів, що задіяні у соціальному забезпеченні та страхуванні 
працівників; 
в) доходів бюджетів різних рівнів, що перерозподіляються надалі на соціа-
льні потреби. 
Основна заробітна плата Додаткова заробітна плата Інші заохочувальні такомпенсаційні виплати
Заробітна плата
Соціальні виплати, пільги, що не належатьдо фонду заробітної плати Трудовий дохідпрацівника*































Рис. 15.4. Структура сукупного доходу працівника 
Виділення у витратах роботодавців на робочу силу доходів працівників, а в них 
— оплати праці й позазарплатних доходів, має особливе значення. Воно дає змогу 
встановлювати, а значить, аналізувати, контролювати рівень індивідуалізації дохо-
дів працівників і водночас рівень соціалізації цих доходів; визначати рівень дохо-
дів, що формують платоспроможний попит працівників; аналізувати якість життя 
працівників; визначати базу для оподаткування особистих доходів тощо.  
Аналіз міжнародної класифікації витрат на робочу силу дає підстави ствер-
джувати, що до доходів працівників слід відносити виплати, які відповідають 
таким розділам типової класифікації: 
оплата виконання трудової функції — пряма заробітна плата; 
оплата за невідпрацьований час; 
премії та грошові подарунки; 
видатки на харчування, напої, паливо та інші натуральні виплати; 
видатки на забезпечення працівників житлом; 
видатки на соціальний захист, крім відрахувань у соціальні фонди. 
Не включеними до доходів працівників залишаються: 
 витрати роботодавців на забезпечення умов виконання працівниками своїх 
трудових функцій (видатки на професійне навчання та інші видатки роботодав-
ців, які можна віднести до проміжних витрат на виробництво); 
 відрахування у соціальні фонди; 
 податки, що належать до витрат на робочу силу. 503Взаємозалежність між різними показниками заробітної плати відображає 
структура елементів, що визначають такі системні показники (категорії), як «за-
                      
* Трудові доходи (доходи від трудової діяльності) одержують і наймані працівники, і такі категорії на-селення: зайняті індивідуальною трудовою діяльністю; зайняті у підсобному господарстві. 
 
 робітна плата», «витрати на робочу силу», «винагорода працівників» і «поточ-


































                      
1 Див.: Интегрированная система статистики заработной платы: Методическое руководство / Междуна-родная организация труда. — М.: Финстатинформ, 1994. — С. 45.  
 
 Таблиця 15.2 
ПОРІВНЯННЯ ОСНОВНИХ ЕЛЕМЕНТІВ ПОКАЗНИКІВ «ЗАРОБІТНА ПЛАТА»,  
«ВИТРАТИ НА РОБОЧУ СИЛУ», «ВИНАГОРОДА ПРАЦІВНИКА» (СНР)  
І «ПОТОЧНИЙ ДОХІД ПРАЦІВНИКА ВІД ТРУДОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ»  





































цівника від трудової діяльності 
I. Пряма заробітна плата (оплата за відпрацьований час) + + + + 
II. Оплата за невідпрацьований час + + + + 
1. Основна, додаткова та інші відпустки + + + + 
3. Оплата простоїв не з вини пра-цівника + + + + 
III. Премії і грошові подарунки     
1. Винагороди за підсумками ро-
боти за рік + + + + 
2. Премії, що виплачуються в 
установленому порядку за спеці-альними системами преміювання 
+ + + + 
3. Одноразові заохочення + + + + 
IV. Видатки на харчування, напої, 
паливо та інші натуральні виплати + + + + 
V. Видатки роботодавця на за-
безпечення працівників житлом – + + + 
VI. Видатки роботодавця на соці-
альний захист     
1. Внески на загальнообов’язкове 
державне соціальне і пенсійне страхування 
– +* + – 
2. Соціальні допомоги та виплати – + + – 
VII. Видатки на професійне на-
вчання – + – – 
VIII. Видатки на культурно-
побутове обслуговування** – + – – 
IX. Витрати на робочу силу, які 
не належать до раніше наведених класифікаційних груп*** 
– + – – 
X. Податки, що не належать до 
витрат на робочу силу – + – – 
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* Включаючи вихідні допомоги, що вважаються соціальними виплатами, а також виплати колишнім працівникам. 
** Включаючи їдальні, послуги у сфері освіти, культури і відпочинку, дотації профспілкам і подібні ви-трати. 
*** Включаючи такі витрати, як робочий одяг, підбір кадрів тощо. 
 
 І насамкінець зазначимо, що заробітна плата — це лише частка загальних 
витрат роботодавця на утримання робочої сили, а значить, і частка ціни конкрет-
ної робочої сили. Тож неправомірним є трактування багатьма економістами за-
робітної плати як ціни робочої сили. Заробітна плата — важлива, проте, як ба-
чимо з викладеного, далеко не єдина компонента ціни робочої сили. 
РЕЗЮМЕ 
Розподільні відносини — одна із центральних ланок суспільного роз-
витку. Природа даних відносин розкривається в категорії «винагорода за пра-
цю». Останню розуміють як сукупність засобів, що їх людина одержує у проце-


































Поступовий розвиток товарного виробництва сприяв відокремленню праців-
ника від засобів виробництва, появі промислового капіталу і найманої праці та 
зміні характеру процесу праці: праця набуває суспільного характеру. У зв’язку з 
цим набуває суспільного характеру й винагорода за працю. В економічній літе-
ратурі з’являються такі категорії, як вартість і ціна робочої сили. 
У сучасній економіці існують два рівні взаємодії найманих працівників і робо-
тодавців. Перший — це їхня взаємодія на ринку праці, на якому визначається ці-
на робочої сили (ставка заробітної плати) і згодом укладається трудовий договір. 
Другий рівень — це взаємодія найманих працівників і роботодавців у середині 
підприємства з приводу використання робочої сили в процесі виробництва. 
Розвиток економічної думки щодо вартості й ціни робочої сили, їх спільності 
та відмінності, чинників формування дає змогу зробити такі висновки. 
1. Більшість сучасних економічних теорій не дає вичерпної характеристики 
сутності вартості та чинників, що її формують. Близькими до істини є позиції 
тих економістів, які розглядають вартість як похідну від витрат і результатів 
праці. Щодо товару «робоча сила», то його вартість відповідає рівню, який уз-
годжує граничну корисність праці (цінність послуг для роботодавця) з умовами 
повноцінного відтворення робочої сили. 
2. Основою ціни робочої сили є її вартість. Практика не підтверджує погляду 
економістів, котрі вважають, що ціна робочої сили визначається тільки співвід-
ношенням попиту і пропонування на ринку праці. 
3. Відхилення ціни робочої сили від її природної вартості є, як правило, нас-
лідком дії чинників ринкового характеру і передовсім невідповідності попиту і 
пропонування. Водночас на ринкову вартість робочої сили впливає низка чин-
ників неринкового характеру (талант, непрестижність або непривабливість де-
яких видів робіт тощо). 506 
4. Формування ціни товару, який купується і продається на ринку праці, під-
порядковуючись загальним законам, має свої особливості. Вони пов’язані зі 
специфікою ринку праці порівняно з іншими ринками, вимогами соціально-
економічної стабільності розвитку суспільства. 
Ціна робочої сили може існувати в різних формах та видах. Основними фор-
мами вияву ціни робочої сили є заробітна плата як ціна функціонуючої робочої 
сили; пенсія як ціна робочої сили, котра вже вийшла з працездатного віку; до-
 
 помога в разі безробіття як ціна робочої сили, котра тимчасово втратила роботу; 
допомога в разі хвороби як ціна робочої сили, котра тимчасово втратила праце-
здатність через хворобу; допомога в разі травматизму як ціна робочої сили, що 
тимчасово втратила працездатність через зазнання травм. 
Видами реального існування ціни робочої сили є ставка заробітної плати та 
заробітна плата. Ціна робочої сили може розглядатися з різних позицій, у тому 
числі як ринкова вартість цього специфічного товару і складова фактичних ви-
трат роботодавця. Сума оплачених конкретних послуг утворює витрати на ро-
бочу силу в процесі її функціонування, які є важливим складником загальних 
витрат на відтворення робочої сили. 





























Вартість робочої сили 
Винагорода за працю 
Витрати на робочу силу 
Заробітна плата 
Ставка заробітної плати 
Трудовий дохід 
Ціна робочої сили 
Питання для перевірки знань 
1. Назвіть категорії, що характеризують процеси у сфері розподілу резуль-
татів праці. 
2. Визначте поняття «вартість робочої сили»; наведіть чинники, що вплива-
ють на її рівень. 
3. Поясність категорію «ціна робочої сили». Чому ціна робочої сили не відпові-
дає її вартості? 
4. Охарактеризуйте види реального вияву ціни робочої сили. 
5. Що являють собою витрати роботодавця на робочу силу? Охарактери-
зуйте відмінності між витратами на робочу силу і заробітною платою. 
Завдання для індивідуальної роботи 
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1. Підготуйте виступ на тему «Еволюція форм винагороди за працю на ета-
пах розвитку цивілізації» за матеріалами статей у фахових виданнях. 
2. Обґрунтуйте та опишіть сутність теоретичної конструкції природи вар-
тості робочої сили. 
3. Підготуйте виступ на тему «Конкурентоспроможність працівників і ціна 
робочої сили на ринку праці» за матеріалами статей у фахових виданнях. 
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ЗАРОБІТНА ПЛАТА  
ТА ЇЇ РЕГУЛЮВАННЯ 
 
 
16.1. Заробітна плата: сутність і функції. 
16.2. Організаційно-економічний механізм регулювання 
заробітної плати. 
16.3. Ринкова кон’юнктура як регулятор заробітної плати. 
16.4. Державне регулювання заробітної плати. 
16.5. Договірне регулювання заробітної плати. 
 
Резюме 
Терміни і поняття  
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення 
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 чинники, які впливають на формування заробітної плати та 
її диференціацію; 
 зміст організації заробітної плати; 
 сутність ринкового механізму регулювання заробітної плати; 
 сутність і зміст державного механізму регулювання заробіт-
ної плати; 
 зміст договірного регулювання заробітної плати, 
а також УМІТИ: 
 визначати ступінь реалізації заробітною платою притаман-
них їй функцій; 
 виявляти чинники, які впливають на динаміку розміру заро-
бітної плати; 
 обґрунтовувати рівень заробітної плати з урахуванням 
кон’юнктури ринку праці; 
 обґрунтовувати рівень заробітної плати з урахуванням дер-
жавних стандартів, гарантій, норм, нормативів у сфері трудо-
вих доходів населення; 
 
  обґрунтовувати рівень та умови оплати праці з урахуванням 
механізмів договірного регулювання оплати праці. 
16.1. ЗАРОБІТНА ПЛАТА: СУТНІСТЬ І ФУНКЦІЇ 
Неможливо об’єктивно розглядати властивості, структуру, форми 
вияву тощо будь-якого процесу, явища, не з’ясувавши спочатку його сутність і 
природу з урахуванням конкретних історичних умов. Це повною мірою стосу-
ється й пізнання сутності заробітної плати в сучасній економіці. 
У науковій літературі постійно точилися дискусії щодо сутності заробітної пла-
ти, робилися спроби дати найвичерпніше її визначення, обґрунтувати принципи 
організації, переглянути чи уточнити елементи механізму функціонування. 
Заробітна плата належить до найскладніших економічних категорій. Поряд із 
прибутком, податками, зайнятістю, вона є одним з головних елементів, своєрід-
ним «нервовим центром» суспільного організму. 
У сучасній економічній системі, яка ґрунтується на багатоманітності форм 
власності й господарювання, робоча сила є різновидом товару. Тому трактувати 
сутність заробітної плати слід з урахуванням вартісної оцінки робочої сили, 
розглядаючи її як вихідну в процесі з’ясування природи заробітної плати. Необ-
























 по-перше, заробітна плата формується на межі (на стику) відносин сфери 
безпосереднього виробництва і відносин обміну робочої сили; 
 по-друге, заробітна плата має забезпечувати об’єктивно необхідний для 
відтворення робочої сили й ефективного функціонування виробництва обсяг 
життєвих благ, які працівник має одержати в обмін на свою працю;  
 по-третє, заробітна плата є одночасно і макро-, і мікроекономічною категорією; 
 по-четверте, заробітна плата — це важлива складова виробництва, її рівень 
пов’язаний як з потребами працівника, так і з процесом виробництва, його ре-
зультатом, оскільки джерела коштів на відтворення робочої сили створюються 
у сфері виробництва, і їх формування здебільшого перебуває у межах конкрет-
ного підприємства. 
Спираючись на ці вихідні положення, спробуємо сформулювати поняття 
сутності заробітної плати, що відповідає сучасним економічним умовам. Це 
можна зробити, розглядаючи заробітну плату принаймні з п’яти позицій: 
1) заробітна плата — це економічна категорія, що відбиває відносини між 
власником підприємства (або його представником) і найманим працівником з 
приводу розподілу новоствореної вартості (доходу); 
2) заробітна плата — це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, 
котру за трудовим договором власник або вповноважений ним орган сплачує праців-
никові за виконану ним роботу. Отже, заробітна плата залежить від складності та 
умов виконуваної роботи, компетенцій працівника, результатів його праці та госпо-
дарської діяльності підприємства в цілому. Джерелом коштів на оплату праці для під-
приємств небюджетного сектору економіки є власні кошти — дохід підприємства; 
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3) у сучасному товарному виробництві, що базується на найманій робочій 
силі, заробітна плата — це елемент ринку праці, що є ціною, за якою найманий 
 
 працівник продає свою робочу силу. З огляду на це заробітна плата виражає рин-
кову вартість використання найманої робочої сили; 
4) для найманого працівника заробітна плата — це його трудовий дохід, 
який він одержує в результаті реалізації здатності до праці і який має забезпе-
чити об’єктивно необхідне відтворення робочої сили; 
5) для підприємства заробітна плата — це елемент витрат на виробництво, 
що входять до собівартості продукції, робіт (послуг), і водночас головний чин-
ник забезпечення матеріальної заінтересованості працівників у досягненні ви-
соких кінцевих результатів праці. 
Заробітну плату правомірно розглядати і як форму економічної реалізації 
права власності на ресурс праці або як форму доходу від людського капіталу, 
носієм якого є найманий працівник. Як і будь-який інший капітал, цей вид ка-
піталу має приносити дохід, розмір якого залежить від маси і структури ка-

































Розглядаючи заробітну плату як ціну робочої сили та форму витрат робото-
давця, маємо обов’язково зробити певні уточнення.  
Для роботодавця ціна робочої сили — це його сумарні витрати на робочу си-
лу. Останні не рівнозначні витратам на заробітну плату як плату за виконану 
роботу. Заробітна плата — це лише частина сукупних витрат, які здійснює ро-
ботодавець у процесі використання робочої сили. У період зародження капіта-
лізму ціна робочої сили справді була рівнозначна заробітній платі за відпрацьо-
ваний час (виконану роботу). Однак з розвитком трудових відносин між 
роботодавцями і найманими працівниками, зміцненням позицій об’єднань най-
маних працівників, передусім профспілок, удосконаленням трудового законо-
давства, появою інституту колективних переговорів і колективних угод (дого-
ворів) дедалі більшу роль відіграють інші елементи витрат на робочу силу. 
Роботодавець вимушений виплачувати винагороду й під час відпустки, вносити 
кошти у фонди соціального страхування. З метою залучення й закріплення ро-
бочої сили він згоден здійснювати додаткові витрати на утримання житла, ме-
дичних, дитячих та інших закладів. Постійний інноваційний розвиток та необ-
хідність оновлення виробництва змушують роботодавця організовувати 
підвищення кваліфікації й перепідготовку працівників. 
Якщо звернутися до світової практики, то у ФРН, наприклад, роботодавцям 
доводиться брати на себе додатково близько 90% від суми заробітної плати, на-
рахованої найманим працівникам, у формі «додаткових виплат до заробітної 
плати», які складаються з численних компонентів. Це перш за все внески робо-
тодавця на соціальне страхування відповідно до чинного законодавства, витра-
ти на різні соціальні послуги та підвищення кваліфікації персоналу1. 
Тож ціна робочої сили за сучасних умов охоплює всі витрати роботодавців, 
пов’язані з найманням, функціонуванням і розвитком робочої сили. З огляду на 
це заробітну плату слід розглядати як основну складову ціни робочої сили. Це 
уточнення треба мати на увазі й далі, коли для спрощення ми визначатимемо 
заробітну плату як ціну робочої сили. 
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Заробітна плата як винагорода, обчислена у грошовому виразі, яку за тру-
довим договором роботодавець виплачує працівникові за виконану ним робо-
                      
1 Див.: Управление персоналом в условиях социальной рыночной экономики / Под ред. Р. Марра и Г. Шмидта. — М.: Изд-во МГУ, 1997. — С. 253. 
 
 ту, складається з таких частин: основної заробітної плати, додаткової заробітної 
плати, інших заохочувальних та компенсаційних виплат. 
Основна заробітна плата — винагорода за виконану роботу відповідно до 
встановлених норм праці (норми часу, виробітку, обслуговування, посадові 
обов’язки). Вона встановлюється у вигляді тарифних ставок (окладів) і відрядних 
розцінок для робітників та посадових окладів для керівників, професіоналів, фа-
хівців і технічних службовців. 
Додаткова заробітна плата — винагорода за працю понад установлені но-
рми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі умови праці. Вона включає 
доплати, надбавки, гарантійні й компенсаційні виплати, передбачені чинним зако-
нодавством; премії, пов’язані з виконанням виробничих завдань і функцій. 
До інших заохочувальних та компенсаційних виплат належать виплати у фо-
рмі винагород за підсумками роботи за рік, премії за спеціальними системами і 
положеннями, компенсаційні та інші грошові й матеріальні виплати, які не пе-
редбачені актами чинного законодавства або які здійснюються понад установлені 
зазначеними актами норми. 
Структура заробітної плати — це співвідношення окремих складників за-
робітної плати в загальному її обсязі. 
Перелік виплат, віднесених до певного структурного елементу заробітної 
плати, визначено в Наказі Державного комітету статистики України (№5 від 
























Вкрай важлива роль заробітної плати у функціонуванні економіки обумов-
лена тим, що вона має одночасно та однаково ефективно виконувати низку сус-
пільно значимих функцій. Слово «функція» латинського походження й означає 
призначення, сферу діяльності, роль. Отже, функція заробітної плати — це її 
призначення і роль як складової сфери практичної діяльності з узгодження й ре-
алізації інтересів головних суб’єктів соціально-трудових відносин — найманих 
працівників і роботодавців. 
Першорядне значення з-поміж основних фундаментальних функцій заробіт-
ної плати має відтворювальна. Робоча сила — це особливий товар, який потре-
бує постійного відновлення фізичної й розумової енергії, підтримки організму 
людини у стані нормальної життєдіяльності. Заробітна плата є основним джере-
лом коштів на відтворення робочої сили, а отже, її параметри мають формува-
тися виходячи з вартісної концепції оцінки робочої сили. 
У заробітній платі як формі доходів найманих працівників закладено значний 
мотиваційний потенціал. Намагання людини поліпшити свій добробут, задоволь-
нити різні потреби спонукає її до активної трудової діяльності, підвищення якості 
своєї робочої сили, повної реалізації своїх компетенцій, більшої результативності 
праці. За таких умов заробітна плата має стати основним засобом мотивації до ви-
конання складних, відповідальних робіт, поліпшення результатів праці через уста-
новлення безпосередньої залежності заробітної плати від складності, важкості, кі-
лькості і якості праці кожного працівника, його трудового внеску у загальні 
результати праці. Отже, до основних функцій заробітної плати слід віднести моти-
ваційну. 
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Заробітна плата як важлива складова ринку праці має виконувати і регулюваль-
ну функцію. Остання полягає у впливі заробітної плати на співвідношення між по-
питом і пропонуванням, на формування персоналу підприємств, рівень його зайня-
 
 тості, а також на галузеву й регіональну диференціації заробітної плати. Названа 
функція посідає проміжне місце між відтворювальною й мотиваційною, виконую-
чи щодо них інтеграційну роль з метою досягнення балансу інтересів найманих 
працівників і роботодавців. Об’єктивною основою для реалізації цієї функції є ди-
ференціація рівня заробітної плати за окремими сегментами (субринками), тобто 
групами працівників, які різняться за пріоритетністю сфери діяльності, станом на 
ринку праці відносно попиту на зовнішньому і внутрішньому ринках. У цілому се-
гментаційне регулювання заробітної плати — це формування певної політики 
встановлення рівня заробітної плати окремим категоріям працівників за умов, коли 
попит і пропонування на ринку праці не збігаються, а також установлення співвід-
ношень рівнів трудових доходів працівників, зайнятих у різних сферах діяльності, 
як-от: між ринковим сектором і бюджетною сферою, між сферою виробництва й 

































Як уже зазначалося, під впливом витратної складової формуються мінімаль-
ні (гарантовані) рівні винагороди за послуги праці, а результативна складова 
формує ту частку оплати праці, яка залежить від кількісних і якісних показників 
трудової діяльності. Визначаючи  індивідуальну заробітну плату, важливо реа-
лізувати принцип однакової винагороди за однакову працю, забезпечити соціа-
льну справедливість. Виконання цього завдання пов’язано з реалізацією на 
практиці соціальної функції заробітної плати. Під час становлення соціально 
орієнтованої ринкової економіки ця функція набуває першорядного значення. 
Неповноцінне виконання заробітною платою соціальної функції унеможливлює 
створення ефективного мотиваційного механізму та забезпечення справедливо-
сті у сфері розподільних відносин. 
Заробітна плата як економічна категорія, про що вже йшлося, відображає 
відносини між найманими працівниками і роботодавцями щодо розподілу ново-
створеної вартості (доходу). Якщо для перших заробітна плата є основною фо-
рмою доходу, то для других — елементом витрат на виробництво, чинником 
конкурентоспроможності продукції, складником доходу підприємства. 
Підтримання заробітної плати на високому рівні, зростання її частки в загальних 
витратах виробництва спонукують власника до вдосконалення виробництва, фор-
мування нової стратегії економічного розвитку. Якщо на ранніх стадіях розвитку 
капіталізму панівне становище власників давало їм змогу одержувати доходи через 
посилення експлуатації найманої праці й заниження ціни робочої сили, то нині мож-
ливість одержання доходу від власності визначається насамперед здатністю підпри-
ємців створити настільки високий рівень ефективності використання праці й капіта-
лу, який забезпечить окупність високої вартості робочої сили й одержання 
прибутку. Ринкова конкуренція здійснює щодо підприємців більш суворий «приро-
дний відбір», аніж щодо найманих працівників. Об’єктивним критерієм цього від-
бору саме і є спроможність підприємця підтримувати суспільно необхідний рівень 
ефективності використання праці й капіталу. Об’єктивна суперечність між економі-
чними інтересами основних суб’єктів капіталістичних виробничих відносин — на-
йманих працівників і власників засобів виробництва — у «цивілізованій» ринковій 
економіці перетворюється на рушійну силу суспільного розвитку. 
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Досліджуючи сучасні проблеми впливу заробітної плати на стратегію пове-
дінки власників, американський економіст І. Ставінський зазначає, що для про-
ведення прогресивної економічної політики потрібно створювати капіталу такі 
 
 умови, за яких він відчув би інтерес до підвищення ефективності виробництва. 
Першою такою умовою, — наголошує вчений, — має бути збереження заробіт-
ної плати на високому рівні. У такому разі капітал позбудеться можливості легко 
одержувати прибуток за допомогою скорочення заробітної плати, якщо з певних 
причин продуктивність праці буде нижчою за середній рівень. Він змушений буде 
регулярно оновлювати техніку і постійно підтримувати продуктивність праці на 
такому рівні, щоб вона давала йому нормальний прибуток1. 
Сучасна практика господарювання переконливо свідчить, що рівень заробітної 
плати, її структура, динаміка, висока частка в загальних доходах — показники, які сут-
тєво впливають на загальну економічну політику підприємства. За таких умов неви-
правданим є брак у наявних класифікаціях функцій заробітної плати такої важливої з 

























                     
Отож, чільне місце у переліку основних функцій має належати так званій оптимі-
заційній функції, сутність якої полягає ось у чому. Заробітна плата як складова собі-
вартості продукції є чинником мотивації власника до вдосконалення технічної бази 
виробництва, його раціоналізації, підвищення продуктивності праці. Реалізація цієї 
функції на практиці безпосередньо пов’язана також із запровадженням прогресивних 
систем заробітної плати, удосконаленням усіх елементів оплати праці. Власник що-
разу вирішує, що для нього вигідніше: зменшити чисельність працівників, а решті 
підвищити заробітну плату, замінити частину працівників машинами, перенести ви-
робництво до іншої країни, де дешевша робоча сила, тощо. 
Обґрунтовуючи необхідність виділення оптимізаційної (що мотивує роботодав-
ця) функції заробітної плати як однієї з основних, пропонуємо звернути увагу на 
таку закономірність. Що вищий рівень конкурентоспроможності національної еко-
номіки, то повніше вітчизняний ринок наповнюється різними високоякісними то-
варами і послугами, то більше економіка заінтересована в розвитку найрізноманіт-
ніших потреб і запитів споживачів, а тим самим — у максимально високому 
середньому рівні трудових доходів населення. Об’єктивна необхідність зростання 
загальної маси заробітної плати як основної складової доходів працівників, підви-
щення її частки у ВВП потребує проведення економічної політики, спрямованої на 
підвищення ефективності виробництва, зниження або обмеження зростання витрат 
на робочу силу в розрахунку на одиницю продукції. 
Отже, до основних функцій заробітної плати відносимо відтворювальну, 
мотиваційну, соціальну, регулювальну та оптимізаційну. 
Механізм реалізації основних функцій заробітної плати показано на рис. 16.1. 
Ці функції тісно взаємозв’язані, і лише за умови їхньої спільної дії досяга-
ється ефективна організація заробітної плати. Протиставлення, а тим більше гі-
пертрофування будь-якої з них призводить, як доводить світовий і вітчизняний 
досвід, до розвитку кризових явищ в економіці.  
Зауважимо, що кожна функція заробітної плати має власних персоніфікова-
них носіїв, тобто суб’єктів, які найбільше заінтересовані в її реалізації. Так, у 
реалізації відтворювальної та мотиваційної функцій заробітної плати найбільше 
заінтересовані наймані працівники. До регулювальної функції заробітної плати 
найбільш «схильні» державні органи, які мають бути заінтересовані в повно-
цінному функціонуванні ринку праці. У реалізації соціальної функції заробітної 
 
1 Див.: Ставинский И. Капитализм сегодня и капитализм завтра. — М.: УРСС, 1997. 
 
 плати заінтересовані переважно наймані працівники, а також держава як гарант 
прав і свобод працівників і соціальної справедливості в суспільстві. Проте це не 
означає, що роботодавці байдужі до реалізації цієї функції, адже порушення 
принципу соціальної справедливості на практиці стає істотним демотиваційним 


















































































































































































































































































































































































































































































































































































 У реалізації оптимізаційної функції заробітної плати найбільше заінтересовані 
роботодавці, оскільки саме вони мають одержати певний виробничий результат від 
використання найманої робочої сили, бо лише це дає змогу мати очікуваний дохід і 
водночас власний зиск — прибуток. Тож усе викладене підтверджує, що превалю-
вання окремих функцій заробітної плати, штучне применшення чи завищення їх-
нього значення — це свідоме чи несвідоме протиставлення інтересів суб’єктів со-
ціально-трудових відносин, яке може лише поглибити деформації у сфері оплати 
праці. 
16.2. ОРГАНІЗАЦІЙНО-ЕКОНОМІЧНИЙ МЕХАНІЗМ  

































Процес формування заробітної плати не є одномоментним актом, він 
має складну багаторівневу структуру. Можна виокремити два основні рівні фор-
мування індивідуальної заробітної плати. Перший — це ринок праці, на якому 
роботодавець і найманий працівник ведуть переговори і домовляються щодо 
умов купівлі-продажу робочої сили. Результатом такої домовленості є укладен-
ня трудового договору (контракту, угоди), в якому закріплюється трудова фун-
кція працівника та розмір тарифної ставки (посадового окладу). Укладення тру-
дового договору означає й поширення на найманого працівника норм 
колективного договору, а отже, і загального порядку та умов установлення до-
плат, надбавок, інших видів постійних чи одноразових винагород. На другому 
рівні — безпосередньо на підприємстві (структурному підрозділі) — відбува-
ється «матеріалізація» умов купівлі-продажу робочої сили: установлення тру-
дового регламенту, норм затрат праці, доведення нормованих завдань, конкрет-
них показників та умов преміювання, порядку підвищення чи зниження 
винагороди залежно від індивідуальних і колективних результатів діяльності 
тощо. На практиці ця «матеріалізація» здійснюється через запровадження меха-
нізму диференціацїї індивідуальної заробітної плати. 
У теорії та практиці розподільних відносин проблема диференціації заробіт-
ної плати є однією з головних. Як вітчизняна, так і зарубіжна практика господа-
рювання переконливо свідчить, що будь-які викривлення в диференціації заро-
бітної плати, включаючи зрівнялівку чи надмірні відмінності в рівнях оплати 
праці, мають украй негативні наслідки, адже порушують принцип соціальної 
справедливості, призводять до неповноцінного відтворення робочої сили, зни-
жують мотиваційний потенціал оплати праці. Тому забезпечення об’єктивної 
диференціації заробітної плати — умова виконання оплатою праці її основних 
функцій і перш за все відтворювальної, мотиваційної та соціальної. 
Диференціація заробітної плати є похідною від комплексного впливу цілої 
низки соціально-економічних чинників. 516 
Заробітна плата тісно пов’язана з кількістю праці. За інших однакових умов 
праця більшої тривалості потребує більших витрат робочої сили, а відповідно, і 
більшого обсягу життєвих засобів для її відтворення. 
Тісним є зв’язок заробітної плати зі складністю виконуваних робіт, їх відпо-
відальністю. За високих складності й відповідальності робіт від працівника ви-
магається більше знань, досвіду, навичок, фізичних і розумових зусиль. Послу-
 
 ги якіснішої робочої сили мають оплачуватися (за аналогією з будь-яким іншим 
якісним товаром) у підвищеному розмірі.  
Більш високу заробітну плату працівників, які виконують складні функції, 
виправдано як з погляду більшої затратності праці і необхідності більшої кіль-
кості життєвих засобів для відтворення кваліфікованої робочої сили, так і з по-
гляду результативності, тобто більшої величини вартості, що створюється в 
одиницю часу кваліфікованою робочою силою. У цьому ж контексті звернімо 
увагу ще на одну обставину. Висока кваліфікація працівника — це важлива 
складова людського капіталу. Повторимо, що, як і будь-який інший капітал, він 
має давати дохід, і чим ліпшими є його кількісні та якісні характеристики, тим 
більшим має бути розмір доходу. Тому однією з головних проблем організації 
заробітної плати є оцінка різних видів робіт з огляду на їхню складність з ме-
тою забезпечення однакової оплати за роботу однакової складності. 
Заробітна плата як форма вартості (ціни) робочої сили значною мірою зале-
жить від результатів виробництва — як індивідуальних, так і кінцевих, що ха-
рактеризують діяльність підприємства в цілому. Необхідність урахування інди-
відуальних результатів для визначення рівня заробітної плати ні в кого не 
викликає сумніву. Що ж до думки деяких економістів про недоцільність узго-
дження заробітної плати з кінцевими результатами виробництва, то вона є до-
статньо спірною. Інша річ, що на кінцеві результати виробництва найбільшою 
мірою можуть впливати керівники і професіонали, а тому їхній заробіток слід 
тісніше узгоджувати з результатами діяльності структурних підрозділів і під-
приємства в цілому, ніж заробіток пересічних виконавців. Отже, ще однією 
проблемою, яка має розв’язуватися завдяки організації заробітної плати, є вста-

























Заробітна плата тісно пов’язана з цінами, насамперед із цінами на споживчі 
товари і послуги. Що вищі ціни на життєво необхідні засоби існування, то мен-
ше їх можна придбати на одержану заробітну плату, то нижчий рівень задово-
лення потреб працівників і членів їхніх родин і одночасно більший розрив між 
номінальною і реальною заробітною платою. І навпаки, низький рівень цін на 
споживчі товари і послуги уможливлює придбання більшої їх кількості, підви-
щує купівельну спроможність грошової одиниці і рівень заробітної плати. 
Серед соціально-економічних чинників диференціації заробітної плати на-
звемо і такий, як компенсаційна різниця в заробітній платі. Працівники одер-
жують вищу заробітну плату, якщо працюють у несприятливих, шкідливих для 
здоров’я умовах або якщо їхня праця пов’язана з ризиком. До чинників диферен-
ціації винагороди за послуги праці, що мають компенсаційний характер, нале-
жать також непривабливий характер та непрестижність певних видів робіт. Заро-
бітна плата за виконання таких робіт містить своєрідну надбавку, компенсацію за 
їхню непривабливість. 517
Тісним, а втім, і суперечливим, є зв’язок заробітної плати як складової ціни 
робочої сили з іншими складниками ринку праці (див. розд. 15). 
Отже, з усього викладеного випливає, що на формуванні заробітної плати 
позначаються різноманітні чинники, які можна поділити на дві групи: 
 перша — ті, що характеризують стан ринку праці (співвідношення попиту 
і пропонування, модель ринку праці — монополія, монопсонія тощо); 
 
  друга — ті, що характеризують працівників, результати їхньої діяльності 
та колективної праці і формують вартість робочої сили (складність і умови ви-
конуваної роботи, компетенції працівника, результати його праці та господар-
ської діяльності підприємства в цілому). 
Для того щоб урахувати всі чинники, що впливають на параметри заробітної 
плати, потрібно розробити певний механізм організації заробітної плати. Під 
останнім слід розуміти організаційно-економічний механізм оцінки трудового 
внеску найманих працівників і формування параметрів заробітної плати відпо-
відно до цієї оцінки, вартості робочої сили та стану ринку праці. 
Організація заробітної плати має передбачати також задіяння механізму 
встановлення певних соціальних гарантій, спрямованих передусім на забезпе-

































Будь-яка економічна система має власну організацію заробітної плати. 
Остання завжди є відображенням базисних економічних відносин і політики 
владних структур стосовно визначення, спрямування і ролі розподільних від-
носин.  
Узагальнення теоретичних досліджень у галузі праці і трудових відносин, 
практики організації заробітної плати у країнах з розвиненою економікою дає 
змогу стверджувати, що функціонування заробітної плати в економіці ринково-
го типу здійснюється через відповідну її організацію, тобто поєднання: а) рин-
кового «самонастроювання», включаючи кон’юнктуру ринку праці; б) державного 
регулювання; в) договірного регулювання через укладання генеральних, галузе-
вих, регіональних (регіонально-галузевих) угод і колективних договорів на рівні 
підприємств, а також індивідуальних трудових договорів з найманими праців-
никами; г) механізму визначення індивідуальної заробітної плати безпосеред-
ньо на підприємстві (у структурному підрозділі) з використанням таких елемен-
тів, як тарифне нормування заробітної плати та системи оплати праці (рис. 
16.2). 
Управління ринковою економікою полягає передусім у віднайденні оптима-
льного варіанта поєднання ринкових і державних важелів. Ринок має працюва-
ти, створювати сильні мотиви, забезпечувати мобільність, ефективність вироб-
ництва, а держава — активно йому допомагати, створювати «правила гри», 
регулювати економіку на макрорівні, всіляко сприяти встановленню соціальної 
злагоди в суспільстві. Так само ефективність організації заробітної плати зале-
жатиме від виконання аналогічного завдання — пошуку оптимуму між держав-
ним і договірним регулюванням заробітної плати. 
Розмежування сфери державного й договірного регулювання заробітної 
плати та визначення їх змісту закріплено в Законі України «Про оплату пра-
ці», що набув чинності з 1 травня 1995 р. згідно з постановою Верховної Ради 
№144/95-ВР від 20.04.95. Відповідно до ст. 5 цього закону організація заробіт-
ної плати здійснюється на підставі: законодавчих та інших нормативних актів; 
генеральної угоди на державному рівні; галузевих, регіональних угод; колекти-
вних договорів; трудових договорів. 
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Суб’єктами організації заробітної плати є: органи державної влади та міс-
цевого самоврядування; власники, об’єднання власників або їхні представни-
цькі органи; професійні спілки, об’єднання професійних спілок або їхні пред-
ставницькі органи; працівники. 
 
 Договірнерегулювання Механізм визначенняіндивідуальної заробітної
плати на рівні підприємства
(структурного підрозділу)
ринкове самонастроювання, включаючикон’юнктуру ринку праці
оподаткування доходів працівників
регулювання фондів оплати праці працівниківпідприємств-монополістів
установлення розмірів і умов оплати праці керівників підприємств,заснованих на державній, комунальній власності, працівниківпідприємств та організацій, що фінансуються чи дотуються з бюджету










забезпечення додержання законодавства у сфері заробітної плати
























Рис. 16.2. Організація заробітної плати 
519За умов сучасної економічної системи фонд оплати праці складається з інди-
відуальних заробітних плат і визначається елементами організації оплати праці 
(тарифне нормування заробітної плати, системи заробітної плати), а також су-
купністю результатів роботи кожного працівника. Фонд оплати праці відобра-
жає сумарні витрати підприємства на оплату праці персоналу. Власник підпри-
ємства або його представницький орган вирішують, які витрати на оплату праці 
вони можуть зробити, зважаючи на вартість робочої сили на ринку праці, 
 
 кон’юнктуру ринку, необхідність забезпечити конкурентоспроможність продук-
ції на ринку товарів (послуг), рівень інфляції, державні, галузеві (регіональні) 
гарантії щодо оплати праці та інші чинники. 
16.3. РИНКОВА КОН’ЮНКТУРА  
ЯК РЕГУЛЯТОР ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 
Ще раз наголосимо, що формування заробітної плати як ціни товару 



























а Ринок праці — це той елемент ринкової економіки, де формується суспільна 
оцінка робочої сили представників різних груп. Ця оцінка являє собою ні що 
інше, як середньоринкову заробітну плату в різних галузях, регіонах, за катего-
ріями працівників, професійно-кваліфікаційними групами. Отже, ринок праці 
встановлює середньоринкове значення заробітної плати, додержуючися сфор-
мованих у суспільстві пропорцій стосовно розподілу необхідного продукту. 
Середньостатистична заробітна плата використовується соціальними пар-
тнерами як орієнтир для формування тарифних умов оплати праці, проекту-
вання середнього рівня заробітної плати праці конкретної професійно-
кваліфікаційної групи працівників. Уже це дає підстави розглядати ринкове 
саморегулювання як елемент організації заробітної плати, що являє собою 
процес систематичного корегування заробітної плати. Таке корегування 
здійснюється кожним підприємством з урахуванням зміни середньоринкової 
заробітної плати. Складником ринкового саморегулювання заробітної плати 
є кон’юнктура ринку праці. Останній, як і будь-який інший ринок, є систе-
мою, котра постійно узгоджує попит і пропонування. Для цього необхідно, 
щоб заробітна плата, як основна компонента ціни робочої сили, формувалася 
з урахуванням стану ринку праці. 
Вплив механізму взаємодії попиту і пропонування на рівень заробітної плати 
найнаочніше можна простежити в умовах вільної конкуренції, для якої характе-
рні: 
 велика кількість підприємств, які конкурують між собою за наймання ро-
бочої сили певної професійно-кваліфікаційної групи; .  велика кількість працівників, які мають однакову кваліфікацію і незалежно 







 брак диктату як з боку роботодавців, так і з боку найманих працівників за 
встановлення ринкової ставки заробітної плати. 
Невідповідність попиту і пропонування на конкурентному ринку праці спри-
чиняє підвищення або зниження ціни робочої сили щодо їхньої вартості. Якщо 
заробітна плата як форма ціни робочої сили на конкурентному ринку праці ви-
явиться вищою за рівноважне значення, то виникне надмір пропонування робо-
чої сили, що спонукатиме роботодавця до зниження рівня оплати праці. І на-
впаки, заниження заробітної плати щодо її конкурентної величини призводить 
до дефіциту робочої сили, необхідної для виконання обсягів виробництва, за-
планованих роботодавцем. За такого стану заробітна плата матиме тенденцію 




























Тобто можна стверджувати, що значне відхилення ціни робочої сили від їх-
ньої вартості на конкурентному ринку праці не може бути нормою через функ-
ціонування механізму взаємовпливу попиту і пропонування. Інша ситуація скла-
дається на неконкурентному ринку праці. Роботодавця, котрий на ринку праці 
має монопольне становище як покупець робочої сили, в економічній літературі 
заведено називати монополістом, а різновид цього ринку — моделлю монополії. 
Монопольне становище роботодавця дає можливість йому ігнорувати ринкові за-
кони і диктувати умови купівлі товару  р о б о ч а  с и л а. Навіть за відповідно-
сті попиту і пропонування на цьому ринку праці ціна робочої сили є, як прави-
ло, нижчою за її вартість. Але така ситуація можлива лише за односторонньої 
монополії. Якщо покупцеві-монополісту протидіятиме монополіст — «прода-
вець» робочої сили в особі профспілки, то монополіст не матиме змоги макси-
мізувати прибуток за допомогою зменшення ставок заробітної плати нижче за 
конкурентний рівень. Наприклад, у США в таких провідних галузях, як автомо-
більна, сталеливарна, м’ясопереробна та деяких інших, «велика праця» — одна 
профспілка — веде переговори й укладає угоду з «великим бізнесом» — 
об’єднанням провідних промислових гігантів. Як наслідок, за умов двосторон-
ньої монополії регулювання заробітної плати і зайнятості за механізмом функ-
ціонування стає ближчим до конкурентних умов. 
Ще Д. Рікардо писав: «Ринкова ціна праці є та ціна, яка справді платиться за 
неї внаслідок природної дії відносин між пропонуванням і попитом: праця до-
рога, коли вона рідкісна, і дешева, коли її маємо вдосталь. Але наскільки б рин-
кова ціна праці не відхилялася від природної ціни її, вона подібно до ціни това-
рів має тенденцію пристосовуватися до неї»1. 
Підвищення ціни робочої сили в певному сегменті ринку праці означатиме й 
підвищення реальної заробітної плати, але за певних умов, у тому числі незмін-
ності цін на споживчі товари та послуги і цін на робочу силу в інших сегментах 
ринку праці. Одночасне підвищення цін на робочу силу всіх професійних груп 
за незмінної зайнятості й обсягів виробництва може призвести до відповідного 
підвищення цін на споживчі товари і послуги. У результаті величина реальної 
заробітної плати залишиться на тому самому рівні. 
Якщо професійні спілки на конкурентному ринку праці домагаються підвищен-
ня заробітної плати, яка перевищує рівноважну величину, то це може призвести до 
вивільнення певної кількості працівників. Тому найсприятливішою умовою для за-
доволення вимог профспілок щодо підвищення реальної заробітної плати є збіль-
шення попиту на робочу силу завдяки передусім зростанню обсягів виробництва, 
що розв’язує одночасно і проблему підвищення зайнятості населення. 
Збільшення реальної заробітної плати без зниження рівня зайнятості проф-
спілки можуть досягти, впливаючи на зниження пропонування робочої сили. Як 
свідчить міжнародна практика, профспілки з цією метою домагаються скоро-
чення тривалості робочого тижня, зниження інтенсивності праці, збільшення 
кількості днів відпустки, обмеження припливу робочої сили з інших країн тощо. 
Аналізуючи вплив попиту і пропонування на рівень ціни робочої сили, треба 
зважати на те, що ринок праці — це ринок особливого роду, він є найменш до-
сконалим проти інших ринків. Не існує й не може існувати продажу робочої си-
 
1 Рикардо Д. Сочинения / Под ред. М.Н. Смит. — М.: Госполитиздат, 1955. — Т. І. — С. 86. 
 
 ли з аукціону тим покупцям, які запропонують найвищу ціну, або організації 


































                     
Більшість зарубіжних економістів незалежно від того, які теоретичні концепції 
щодо функціонування ринку праці вони обстоюють, визнають недостатню гнуч-
кість цього ринку. Розглядаючи, зокрема, ставки заробітної плати як елемент ціни 
робочої сили, представники різних економічних шкіл справедливо зазначають, що, 
на відміну від свободи формування інших цін на товари і послуги під впливом 
співвідношення попиту і пропонування, цим цінам притаманна жорсткість, спри-
чинена вимогами соціально-економічної стабільності. «Щоб пояснити жорсткість 
заробітної плати, — писав Дж. Хікс, — нам знадобилося припустити, що учасники 
торгової угоди з приводу заробітної плати володіють певним “почуттям” нормаль-
них цін, які мало відрізняються (напевно) від цін “справедливих”»1. І далі він за-
значає, що «...жорсткість заробітної плати припускає певний рівень безробіття. 
Зміни у визначеному діапазоні попиту на працю відображаються у змінах, швидше, 
зайнятості, ніж ставок заробітної плати»2. Чинниками «незалежного» (неринково-
го) руху заробітної плати, на думку Дж. Хікса, є також інфляційні очікування та ді-
яльність профспілок. 
Американський економіст А. Оукен, досліджуючи проблеми ціноутворення і 
формування заробітної плати в сучасній змішаній економіці, підкреслював, що 
«...будь-яка теорія щодо формування заробітної плати і ринку праці повинна 
виходити з фактично недостатньої гнучкості ринку праці і пояснювати її, а не 
просто гадати, що дійсність має вигляд, як у простих моделях попиту і пропо-
нування, і характеризується високорухомою заробітною платою»3. 
Якщо роботодавець установлює найманим працівникам заробітну плату, 
нижчу за рівноважне значення, то це ще не означає, що досягнута економія на 
витратах є виправданою. Установлення роботодавцем ставок заробітної плати 
вище за рівноважні не є гарантією того, що він матиме стільки додаткової робо-
чої сили, скільки забажає. Усе сказане тільки підкреслює специфічність ринку 
праці, зосереджує увагу на певних допустимих межах впливу попиту і пропону-
вання на рівень ціни робочої сили, але не заперечує його взагалі. 
Співвідношення попиту і пропонування на ринку праці впливає не стільки на 
загальний рівень ціни робочої сили, скільки на її диференціацію за професійно-
кваліфікаційними групами працівників. Як бачимо, ми маємо підстави ствер-
джувати, що відхилення ціни робочої сили від її природної вартості є наслідком 
дії цілої низки чинників як ринкового, так і неринкового характеру, і що попит і 
пропонування на ринку праці нерідко є далеко не головною обставиною, що 
впливає на ринкову вартість робочої сили. Такий висновок кореспондує з погля-
дом, якого додержуються представники різних економічних шкіл (П. Самуель-
сон, А. Маршалл, Р. Барр, Д. Робінсон і багато інших). Так, А. Маршалл на під-
ставі теоретичних узагальнень та статистичних даних робить висновок, що 
«коли не відбувається різких коливань у техніці виробництва або в загальному 
економічному стані суспільства, пропонування кожного фактора достатньо 
ґрунтовно регулюється витратами його виробництва»4. 
 
1 Хикс Дж. Стоимость и капитал: Пер. с англ. / Под ред. Р.М. Энтона. — М.: Прогресс, 1993. — С. 403. 
2 Там само. — С. 416.  
3 Цит. за: Эклунд К. Эффективная экономика — шведская модель. — М.: Экономика, 1991. — С. 243. 
4 Маршалл А. Принципы экономической науки / Пер. с англ. — М.: Прогресс, 1993. — Т. 2. — С. 240. 
 
 Слушною можна вважати думку багатьох економістів, які вважають, що за 
допомогою механізму ринку праці рівень заробітної плати встановлюється між 
двома межами — верхньою і нижньою. Верхню межу визначає гранична проду-
ктивність праці за тією оцінкою, яку працівникові дає роботодавець. Інакше 
кажучи, це означає, що жоден роботодавець не платитиме працівникові більше, 
ніж той створює своєю працею. Нижня межа в оплаті праці визначається або 
гарантованим державою мінімумом заробітної плати, або порівнянням з вина-
городою за працю, що склалася на інших підприємствах. 
Із приводу обмежень впливу ринку на ціну робочої сили Р. Барр пише: «Ро-
бітничий клас гадає, що якими б важкими не були умови виробництва, якою б 
великою не була кількість безробітних, існує певний рівень заробітної плати, 
нижче за який вона не може опускатися. Так уважає і суспільна думка, так ду-
має і керівник підприємства. Ідеться про мінімум, заснований на уявленні про 
певний рівень життя, про певну ціну праці, яка випливає зі сталих звичок і мір-

























                     
Ринкові механізми формування заробітної плати створюють систему стимулів 
для найманих працівників і є важливим чинником розвитку економіки. Установ-
лення рівня заробітної плати під впливом зміни кон’юнктури на ринку праці сти-
мулює працівників здобувати ті професії, на які зберігається або підвищується по-
пит під впливом структурних зрушень, інноваційного розвитку. При цьому 
наявність економічної свободи, вільного вибору тієї чи іншої професії розв’язує 
суперечність між суспільною доцільністю та особистим інтересом використання 
своїх здібностей. 
Варто звернути увагу й на таку обставину: ціна робочої сили не тільки форму-
ється під впливом співвідношення попиту і пропонування, але й сама суттєво 
впливає на їхній рівень та динаміку. Так, висока ціна робочої сили може як збіль-
шувати, так і зменшувати масштаби пропонування на ринку праці. Якщо має місце 
намагання працівників замінити вільні години понаднормовою роботою (так зва-
ний ефект заміщення), то пропонування на ринку праці збільшується. Однак, до-
сягнувши певного матеріального достатку, працівник може виявити бажання мати 
більше вільного часу (так званий ефект доходу), що приводить до зниження про-
понування на ринку праці. Ефект заміщення й ефект доходу протистоять один од-
ному. Пріоритетність одного з них виявляється у кожному конкретному випадку 
залежно від того, яким мотивам віддає перевагу найманий працівник. 
Ціна робочої сили як елемент витрат роботодавця безпосередньо впливає на 
зміну попиту на робочу силу. Пояснюється це тим, що попит на ринку праці за-
лежить від розміру інвестицій, які, у свою чергу, залежать від співвідношення 
заробітної плати і прибутку. Зміна частки фонду оплати праці у новоствореній 
вартості за інших однакових умов приводить і до зміни попиту на робочу силу. 
Навіть Дж. М. Кейнс, будучи противником регулювання ринку праці способом 
зниження заробітної плати, визнавав, що «за певних умов скорочення грошової 
заробітної плати цілком здатне дати стимул до розширення виробництва, як це 
пропонує класична теорія»2. 
 
1 Барр Р. Политическая экономия: В 2 т. / Пер. с фр. — М.: Междунар. отношения, 1995. — Т. 2. — С. 
101. 
2 Кейнс Дж. М. Избранные произведения: Пер. с англ. / Предисл., коммент., сост.: А.Г. Худокормов. — М.: Экономика, 1993. — С. 421. 
 
 Заробітна плата як основна частка доходу найманих працівників і чинник 
формування споживчого попиту справляє або стимулювальну, або стримуваль-
ну дію на розвиток виробництва, а отже, і на зайнятість. Однак зміна сукупного 
фонду оплати праці неоднозначно впливає на розвиток виробництва та рівень 
зайнятості. Причини цього різні. По-перше, задоволення попиту на товари і по-
слуги може здійснюватись і за рахунок імпортної продукції. По-друге, обсяги 
виробництва споживчих товарів визначаються не тільки внутрішнім попитом, а 
й масштабами експорту продукції. Слід також ураховувати, що на динаміку по-
питу і пропонування робочої сили впливають демографічні, міграційні та інші 
процеси. 
Насамкінець зазначимо, що несприятливі економічні умови в Україні, тиск 
на ринок праці з боку безробітних, наявність значних масштабів неповної за-
йнятості створюють передумови для зниження ціни робочої сили. Формування 
заробітної плати на принципах визначення вартості (ціни) робочої сили відбу-
вається за умов несформованого ринку праці, недосконалої структури виробни-
цтва, значних виявів монополізму з боку товаровиробників, нерозвиненості си-
стеми соціального захисту. За цих умов провідну роль у формуванні заробітної 
плати має відігравати державно-договірне її регулювання та механізм визна-

































16.4. ДЕРЖАВНЕ РЕГУЛЮВАННЯ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 
Ринок як одне з великих досягнень людської цивілізації пройшов ви-
пробування часом і довів свою життєздатність. Є всі підстави стверджувати, що 
новітня історія не знає жодного прикладу високорозвиненої, мобільної, гнучкої, 
ефективної економіки без ринку. 
Водночас ринок слід розглядати як складову моделі соціально-економічного 
розвитку, а не як її всеосяжну систему. Ринкової економіки, яка б функціонува-
ла тільки на принципах саморегулювання, у світі практично не існує. Ринок 
справляє величезний вплив на економічні, соціальні відносини, але він не в змо-
зі їх упорядкувати, привести в систему з урахуванням інтересів усіх соціальних 
сил суспільства. Іншим важливим складником ефективно функціонуючої моделі 
соціально-економічного розвитку є державне регулювання. 
Ринкове і державне регулювання — це єдиний економіко-правовий та орга-
нізаційно-економічний механізм, який має пристосовуватися до постійно змі-
нюваних у часі та просторі внутрішніх і зовнішніх умов господарювання, що 
підтверджується світовим досвідом і зафіксовано наукою. 
Важливою складовою державного регулювання економіки є участь дер-
жави у формуванні, регулюванні та розвитку соціально-трудових відносин, 
провідною складовою яких є розподільні відносини. Багатоманітність функ-
цій держави у цій сфері випливає з її статусу та ролі у життєдіяльності сус-
пільства в цілому. Виступаючи в різних ролях: власника засобів виробництва 
і роботодавця, законодавця, ініціатора соціального діалогу, арбітра, посеред-
ника, примирювача, гаранта прав і свобод членів суспільства, — держава не 
може не брати активної участі у формуванні політики доходів у цілому і за-
робітної плати зокрема. 
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 Світовий досвід свідчить, що нині жодна країна навіть з найрозвиненішою 
ринковою економікою не обходиться без активного втручання держави в про-
цеси регулювання заробітної плати, хоч методи, сфера, масштаби державного 
впливу, звичайно, є різними. 
В економічній системі, що ґрунтується на ринкових відносинах, втручання 
держави в заробітну плату, з одного боку, має переважно непрямий соціально 
орієнтований характер, а з другого — передбачає пряму участь у визначенні 
умов оплати праці. 
Одночасно зауважимо, що масштаби державного втручання у визначення 
умов оплати праці залежать і від дієвості системи соціального партнерства, від 
того, скільки і яких питань у галузі соціальної політики, у тому числі оплати 
праці, стає предметом соціального партнерства і «відокремлюється» від держа-
ви. Але помилковою є достатньо поширена думка про те, що за умов ринкової 
економіки регулювання заробітної плати здійснюється виключно стихійними 
процесами формування ціни робочої сили на ринку праці. 
Останніми роками в Україні відбувався активний процес становлення систе-
ми державного регулювання заробітної плати, складові елементи якої формува-
лися з урахуванням світового досвіду, конвенцій і рекомендацій Міжнародної 
організації праці. З огляду на масштаби державної власності в Україні, нерозви-
неність ринкових механізмів, недосконалість системи соціального партнерства 
можна стверджувати, що важелі втручання держави в економічні процеси на 
макрорівні, у тому числі й у регулювання заробітної плати, об’єктивно мають 
























Сфера державного регулювання оплати праці відповідно до ст. 8 Закону 
України «Про оплату праці» поширюється на встановлення розміру мінімальної 
заробітної плати, інших державних норм і гарантій, визначення умов і розмірів 
оплати праці керівників підприємств, заснованих на державній чи комунальній 
власності, працівників підприємств, установ та організацій, котрі фінансуються 
або дотуються з бюджету, на регулювання фондів оплати праці працівників 
підприємств-монополістів згідно з переліком, що визначається Кабінетом Міні-
стрів України, а також на оподаткування доходів працівників. 
Роль держави у сфері заробітної плати полягає також в організації перспек-
тивних наукових досліджень і вивченні зарубіжного та вітчизняного досвіду; 
науково-методичному забезпеченні формування тарифного нормування заробі-
тної плати, удосконаленні довідників кваліфікаційних характеристик професій 
працівників; проведенні єдиної політики з тарифікації робіт; організації розроб-
ки нормативів затрат праці на масові технологічні процеси тощо. 
Важливим завданням держави й надалі має бути сприяння проведенню пере-
говорів між основними соціальними силами суспільства з метою врегулювання 
соціально-трудових відносин, запобігання масовим трудовим конфліктам. 525Одним з основних елементів державного регулювання заробітної плати є визна-
чення і гарантування мінімального її рівня. Мінімальна заробітна плата у найбільш 
загальному визначенні — це мінімальна величина грошової винагороди, яку одер-
жує працівник за роботу протягом певного робочого часу (години, дня, тижня, мі-
сяця). Ця величина може бути як фактичною, так і регламентованою (фіксованою). 
Фактична мінімальна заробітна плата визначається за даними статистичної звітно-
сті або обстежень домогосподарств. Регламентована мінімальна заробітна плата 
 
 встановлюється законодавчими актами або угодами (договорами), які укладаються 
між сторонами соціального партнерства і є гарантованою винагородою, найниж-
чою межею заробітної плати. 
Міжнародна організація праці (МОП), підкреслюючи наявність різноманітних 
тлумачень терміна «мінімальна заробітна плата», використовує його у своїх доку-
ментах, передусім у конвенціях і рекомендаціях, для позначення затвердженої най-
нижчої межі заробітної плати, яка зафіксована в результаті певного договірного 
процесу за участі держави. 
Міжнародними трудовими нормами, які регламентують порядок установлення 
мінімальної заробітної плати, є Конвенція №26 1928 р. про створення процедури 
встановлення мінімальної заробітної плати, Конвенція №99 1951 р. про процедуру 
встановлення мінімальної заробітної плати в сільському господарстві, Конвенція 
№131 1970 р. про встановлення мінімальної заробітної плати з особливим ураху-
ванням країн, що розвиваються, та відповідні рекомендації, що видані МОП у роз-


























Соціально-економічний зміст мінімальної заробітної плати (МЗП), як це випли-
ває з міжнародних трудових норм, полягає в тому, що це є грошовий еквівалент, 
який забезпечує задоволення потреб простого відтворення робочої сили найнижчої 
кваліфікації за умов, коли трудовий процес відбувається у межах суспільно норма-
льної інтенсивності праці. 
З зазначених міжнародних норм у сфері праці випливає, що встановлення МЗП 
має на меті реалізацію таких цілей: 
526 
тр
уд  підвищення загального рівня оплати праці виходячи з потреб зростання якос-ті життя найманих працівників. 
ов
і  протидія тенденції зниження реальної заробітної плати в умовах конкурент-ної боротьби та інфляції; 
ві
дн
ос  координація економічної та соціальної політики з динамікою економічного 
розвитку країни; 
 ресурсне забезпечення мінімально необхідного рівня відтворення робочої сили; и
Мінімальна заробітна плата відповідно до Закону України «Про оплату праці» 
— це законодавчо встановлений розмір заробітної плати за просту, некваліфікова-
ну працю, нижче за який не може оплачуватися виконана працівником місячна (го-
динна) норма праці (обсяг робіт).  
Головною функцією мінімальної заробітної плати слід уважати соціальну, оскільки 
вона має гарантувати задоволення основних життєвих потреб працівників. Таке твер-
дження випливає з Рекомендації МОП № 135, яка наголошує, що «основною метою 
встановлення мінімальної заробітної плати має бути надання особам, які працюють за 
наймом, необхідного соціального захисту щодо мінімально допустимих рівнів заробіт-
ної плати». Безперечно, що підходи до визначення рівнів цієї заробітної плати, сукуп-
ності потреб, які вона має задовольнити, суттєво різняться залежно від рівня економіч-
ного стану. Проте безперечним є й те, що мінімальна заробітна плата має гарантувати 
задоволення основних фізіологічних потреб людини хоча б на мінімальному рівні. 
Узагальнюючи досвід європейських країн щодо процедури встановлення мі-
німальної заробітної плати, можна виділити п’ять підходів. За першого підходу 
мінімальна заробітна плата встановлюється урядом самостійно або після узго-
дження з профспілками та об’єднаннями роботодавців. Така система заведена у 
Франції, Люксембурзі, Нідерландах, Португалії. 
 
 Другий підхід, поширений у Бельгії, Данії, Греції, характеризується тим, що 
мінімальна заробітна плата встановлюється в рамках національних колективних 
переговорів. 
За третього підходу, що притаманний Німеччині, Австрії, Італії, розміри мі-
німальної заробітної плати визначаються для різних галузей економічної діяль-
ності у відповідних колективних угодах. Як правило, умови галузевих угод по-
ширюються на всіх роботодавців незалежно від того, чи брали вони участь у 
переговорному процесі. 
У Фінляндії, Норвегії, Швеції (четвертий підхід) положення колективних 
угод щодо встановлення рівня мінімальної заробітної плати можуть охоплювати 
всіх працівників без формального поширення на підприємства, роботодавці 
яких не підписували колективні угоди. 
У країнах, що застосовують п’ятий підхід (наприклад, Ірландія, Англія до 
1993 р.), мінімальна заробітна плата встановлюється тільки в деяких сферах 
економічної діяльності з низьким рівнем заробітної плати. 
Крім того, у багатьох країнах передбачається диференціація розмірів мініма-
льної заробітної плати залежно від регіону, професії, сфери діяльності, віку, 
стажу роботи на підприємстві, розмірів фірми, а іноді навіть від сімейного ста-























 Не можна оминути увагою ще одну функцію мінімальної заробітної плати — 
регулювальну. Вона не менш значима, і недооцінка цього на практиці має вкрай 
негативні наслідки. Обґрунтовуючи дану тезу, звернімо увагу на таке. Доходи 
будь-якої фірми, будь-якого підприємства завжди є обмеженими. Відповідно, об-
меженими є й кошти, які можуть бути спрямовані на оплату праці. Установлюючи 
суспільно прийнятний, соціально й економічно обґрунтований рівень мінімальної 
оплати порівняно із середньою заробітною платою, держава тим самим створює 
економічні умови для оптимального рівня диференціації доходів найманих праців-
ників, для досягнення соціально справедливого розподілу результатів виробництва. 
Якщо частка МЗП в середньому становить, наприклад, 30—50%, то латиноамери-
канський варіант диференціації доходів найманих працівників (значне розшару-
вання доходів та відсутність середнього класу) в країні майже неможливий. 
Мінімальна заробітна плата як нижня межа оплати за просту некваліфіковану 
працю є визначальною величиною (соціальним нормативом), під впливом якої фор-
мується мінімальна тарифна ставка (оклад) найманих працівників. Вона є основою 
всієї системи оплати праці. Цю функцію мінімальної заробітної плати можна на-
звати побічно зарплатоорганізаційною. 
За висновками міжнародної комісії, утвореної 1988 року за ініціативою Ради 
Європи, справедливою вважається МЗП, яка досягає 68 % національної середньої 
заробітної плати. 
 527 Установлення мінімальної заробітної плати в окремих країнах 
Перші закони про мінімальну заробітну плату (МЗП) з’явилися в Авст-
ралії (1894 р.). У 1909 р. її приклад наслідувала Великобританія, парла-
мент якої ухвалив закон про МЗП. 
Перші закони про МЗП (у Франції в 1915 р., у Норвегії, Австрії та Аргентині в 1918 
р., у Німеччині в 1923 р., Іспанії в 1926 р., Бельгії в 1934 р.) захищали в основному 
прислугу та інших домашніх робітників як найвразливішу частину найманих працівни-
i 
 
 ків. Після Другої світової війни в багатьох країнах Європи з’явилися нові закони про 
МЗП, спектр чинності яких був значно ширший, аніж на початку століття. 
Наприклад, якщо у Великобританії в 1938 р. під чинність закону про спра-
ведливі умови наймання підпадали лише 43% найманих працівників, то у 
1978 р. — уже 84%. У Франції чинність ухваленого в 1950 р. Закону про га-
рантований міжпрофесійний мінімум заробітної плати поширювалася 
майже на всіх найманих працівників. Подібні закони про мінімальний заро-
біток чинні в Іспанії (1963 р.), Нідерландах (1969 р.), Португалії (1974 р.), Бель-
гії (1975 р.), Японії (1959 р.). Однією з умов вступу до Європейського Союзу 
Греції, Португалії, Іспанії було підвищення МЗП до 300—500 дол. на місяць, 
хоч виконання цієї умови призвело до того, що рівень безробіття в Іспанії та 
Португалії зріс до 20%. У Польщі МЗП у розмірі 100 дол. запровадили від-
































 У деяких країнах, зокрема у США, мінімальна заробітна плата законодавчо 
визначається й регулярно переглядається. При цьому її розмір постійно узго-
джується з рівнем середньої заробітної плати. Річ у тім, що остання зростає 
швидше, ніж МЗП, оскільки її індекс визначається, як правило, щороку, і йде 
слідом за зростанням цін виходячи з показників продуктивності праці. 
Порядок установлення мінімальної заробітної плати в окремих країнах 
подано в табл. 16.1. 
Таблиця 16.1 
ПОРЯДОК УСТАНОВЛЕННЯ МІНІМАЛЬНОЇ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ В ОКРЕМИХ КРАЇНАХ 
Країна 
(рік установлення) 
Мета і форма встано-
влення 
Рівень оплати 
праці молоді (від 










плати, % до сере-




нують з 1894) 
Для підтримання 
мінімального рівня в 
деяких секторах (по-
тижнева) 
16—20 років — 
від 40 до 85% 6,65 54 




16—20 років — 
від 70 до 94% 6,40 50 
Франція (1950, 





на посаді: 16 ро-
ків — 80%, 17 
років — 90% 
5,56 57 
Японія (1959, 
1968 — зміни) 
Для кожної з пре-
фектур (погодинна і 
поденна) 
— 3,38 31 
Нідерланди (1968) На національному 
рівні (поденна, по-
тижнева, помісячна) 
15—22 роки — 
від 30 до 85% 6,00 49 
Іспанія (1963, 
1976 — зміни) 
На національному 
рівні (помісячна) — 2,94 32 
США (1938) На федеральному 
рівні і рівні штатів 
(погодинна) 
До 20 років — 









18—21 рік — 
83% 5,44 44 
 
Відповідно до ст. 10 Закону України «Про оплату праці» розмір мінімаль-
ної заробітної плати встановлюється Верховною Радою України на подання 
Кабінету Міністрів, як правило, один раз на рік під час затвердження Держа-
вного бюджету з урахуванням пропозицій, вироблених на переговорах пред-
ставників професійних спілок, власників або вповноважених ними органів, 
які об’єдналися для ведення колективних переговорів і укладення генераль-
ної угоди. 
Мінімальна заробітна плата є державною соціальною гарантією, 
обов’язковою на всій території України для підприємств усіх форм власності й 
господарювання. 
Розмір мінімальної заробітної плати згідно із Законом України «Про оплату 
праці» (ст. 9) визначається з урахуванням: 
 вартісної величини мінімального споживчого бюджету з поступовим збли-
женням рівнів цих показників у міру стабілізації та розвитку економіки країни; 























  продуктивності праці, рівня зайнятості та інших економічних умов. 
Розмір мінімальної заробітної плати переглядається залежно від зростання 
індексу цін на споживчі товари й тарифів на послуги за згодою сторін колекти-
вних переговорів. 
До державних норм і гарантій відносять також норми оплати праці за ро-
боту в надурочний час, у святкові, неробочі та вихідні дні, у нічний час; за 
час простою не з вини працівника; за продукцію, що виявилася браком не з 
вини працівника. Держава регулює й гарантує доплати працівникам, молод-
шим від вісімнадцяти років, за скорочену тривалість робочого дня, оплату 
щорічних відпусток, за час виконання державних обов’язків та підвищення 
кваліфікації, за обстеження в медичному закладі, за переведення за станом 
здоров’я чи через вагітність на легшу, нижчеоплачувану роботу; за різних 
форм виробничого навчання, перекваліфікації або навчання інших спеціаль-
ностей; для донорів; за переїзду на роботу до іншої місцевості; за службових 
відряджень тощо. 
Перелік державних норм і гарантій щодо оплати праці та порядок їх застосу-
вання визначено ст. 12 Закону України «Про оплату праці». 
Нині в Україні держава має користуватись і такими важелями втручання в 
політику доходів і організацію заробітної плати, які вже давно не застосову-
ють країни з ринковою економікою, наприклад, регулюванням коштів, що 
спрямовуються на оплату праці підприємствами-монополістами. Чому захід-
ні країни не регулюють фонд оплати праці підприємств-монополістів і вико-
ристовують, як правило, непрямі методи втручання в політику заробітної 
плати на підприємствах? Пояснення тут одне: там спрацьовує антимонопо-
льне законодавство, а тому власник, який постає в різних статусах (колекти-
вний, приватний), завжди заінтересований в одному — конкурентоспромож-
ності виробництва, що залежить передусім від мінімізації витрат. При цьому 
критерієм мінімізації, межею дозволеного є міра заінтересованості працівни-
529
 
 ків у продуктивній, достатньо оплачуваній праці. В Україні здебільшого та-
кого типу власників ще немає. Немає в нас і конкурентного середовища, по-
вноцінного товарного ринку тощо. 
Отже, сьогодні нам вкрай потрібні як достатньо сильні позиції держави у ви-
значенні політики заробітної плати, так і дійове, адекватне сучасному стану ба-
зисних відносин договірне регулювання оплати праці, сутність якого розгляне-
мо далі. 
Державне регулювання відносин у сфері оплати праці має передбачати  пря-
мий чи опосередкований вплив не тільки на розміри заробітної плати та її ди-
ференціацію, а й на величину трудового внеску за одержану винагороду. Це 
обумовлюється тим, що винагорода за працю завжди пов’язана з трудовим внес-

































Інакше кажучи, реалізація принципу рівної оплати за рівну працю неможли-
ва без участі держави в регулюванні зазначеної складової розподільних відно-
син і передусім у нагляді та контролі за застосуванням норм праці як характе-
ристики трудового внеску. 
Проте чинні в Україні нормативно-правові акти у сфері праці не передбачають 
гарантії обов’язкового застосування норм праці у відносинах між роботодавцем і на-
йманим працівником. Брак такої гарантії призводить до того, що відносини між ро-
ботодавцем і найманим працівником втрачають об’єктивне правове підґрунтя. 
До того ж і в масовій свідомості державні гарантії в оплаті праці асоціюють-
ся переважно з розмірами винагороди, а те, що гарантія працівникові в оплаті 
має узгоджуватись із трудовим внеском, бути його віддзеркаленням, невиправ-
дано ігнорується. Чимало роботодавців уважають, що за умов ринкової еконо-
міки наявність норм праці не є обов’язковою. Зворотним боком такого суджен-
ня є таке: роботодавець має право вимагати від працівника будь-яку віддачу за 
встановлений розмір заробітної плати, а з цим не можна погодитися. 
Оцінюючи дії органів законодавчої й виконавчої влади щодо регулювання заро-
бітної плати на підставі Закону України «Про оплату праці», можна дійти висновку, 
що жоден з важелів державного впливу на організацію заробітної плати протягом 
останніх років належним чином не спрацьовував. Недосконалими були й залиша-
ються практика встановлення мінімальної заробітної плати, регулювання фонду 
оплати праці на підприємствах-монополістах, оподаткування доходів працівників, 
установлення умов і розмірів оплати праці керівників підприємств, заснованих на 
державній і комунальній власності, захист заробітної плати за хронічних затримок 
її виплати та інфляційних процесів. Через недосконалість державної економічної 
політики на організації заробітної плати, її рівні та динаміці суттєво позначаються 
чинники, які за нормальних умов взагалі не впливають на порядок оплати праці. 
Ідеться про кризу платежів, заборгованість із виплати заробітної плати, «бартери-
зацію» економіки, значний податковий прес у частині, що стосується нарахувань 
на фонд оплати праці, тощо. 530 
Ефективність організаційно-економічного механізму регулювання заробітної 
плати в найближчий період значною мірою залежатиме від того, якою буде 
державна політика заробітної плати, наскільки вдало органи державної влади 
використовуватимуть прямі й непрямі важелі впливу на рівень, структуру і ди-
наміку заробітної плати. 
 
 Посилення ролі держави в регулюванні оплати праці має здійснюватися за 
такими напрямами: 
а) узгодження складників економічної політики, включаючи структурну, 
цінову, податкову, зовнішньоекономічну компоненту, і реалізація заходів, 
спрямованих на посилення соціальної ефективності реформ, на зростання за-
робітної плати одночасно з реформуванням інших складових механізму гос-
подарювання; 
б) формування сучасного повноцінного ринку праці й використання ринко-
вого саморегулювання як важливого важеля впливу на параметри заробітної 
плати; 
в) підвищення ефективності діяльності органів виконавчої влади в реалізації 
законодавчо визначених повноважень щодо встановлення умов і розмірів опла-
ти праці; 
г) законодавче забезпечення розвитку соціального партнерства; 
ґ) активізація діяльності органів державної виконавчої влади й місцевого само-
врядування як суб’єктів соціального партнерства у формуванні угод на націона-
льному, галузевому, регіональному (територіальному) рівнях; 

























е) посилення контролю за додержанням законодавства з оплати праці. 
16.5. ДОГОВІРНЕ РЕГУЛЮВАННЯ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 
Визначальним елементом організації заробітної плати за умов ринко-
вої економіки є її договірне регулювання. Останнє, у свою чергу, розглядають 
як ключову компоненту соціального партнерства. 
Важливо усвідомлювати, що договірне регулювання має перевагу проти сис-
теми директивного встановлення умов оплати праці, адже цей механізм перед-
бачає послідовне узгодження інтересів сторін, є гнучким, динамічним, здатним 
використовувати найрізноманітніші форми розв’язання наявних проблем. За рів-
нем розвитку договірного регулювання заробітної плати можна робити виснов-
ки про ступінь демократизації розподільних відносин, їхню відповідність умо-
вам ринкової економіки. 
Загальні правові засади щодо змісту угод і колективних договорів міс-
тяться в Законі України «Про колективні договори і угоди» (ст. 7, 8). Так, у 
ст. 8 цього законодавчого акта зазначається, що угодою на державному рівні 
стосовно оплати праці регулюються такі норми, як умови зростання фондів 
оплати праці, міжгалузеві співвідношення у сфері праці, мінімальні соціаль-
ні гарантії у сфері оплати праці, розмір прожиткового мінімуму. Повний пе-
релік питань, які потребують урегулювання, виноситься на переговори та 
становить зміст угоди на державному рівні, визначається сторонами угоди в 
межах їхньої компетенції. 
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Змістом галузевої угоди як одного з основних нормативних актів у сфері 
організації заробітної плати відповідно до ст. 8 Закону України «Про колек-
тивні договори і угоди» мають бути такі галузеві норми: умови зростання 
фондів оплати праці; установлення для підприємств галузі (підгалузі) міні-
 
 мальних гарантій заробітної плати відповідно до кваліфікації на основі єди-
ної тарифної сітки та мінімальних розмірів доплат і надбавок з урахуванням 
специфіки, умов праці окремих професійних груп і категорій працівників га-
лузі (підгалузі). 
Зміст галузевої угоди, як і інших угод, визначається сторонами в межах їх-
ньої компетенції, а тому наведені раніше норми слід розглядати як мінімально 
необхідні для формування угоди на галузевому рівні. 
Значна самостійність підприємств за умов сучасної економічної системи ве-
де до розширення сфери договірних відносин на цьому рівні, підвищує статус 
колективного договору, його роль у регулюванні соціально-трудових відносин у 

































Зауважимо, що відповідно до чинного законодавства колективний договір є 
єдиним нормативним актом на рівні підприємства, в якому закріплюються всі 
умови і розміри оплати праці. У цьому можна переконатися, звернувшись до ст. 
15 Закону України «Про оплату праці» та до ст. 7 Закону України «Про колекти-
вні договори і угоди». Відповідно до чинного законодавства, в разі коли колектив-
ний договір на підприємстві з об’єктивних причин не укладено (новостворене 
підприємство або підприємство-новобудова, яке не введено в дію), власник або 
вповноважений ним орган зобов’язаний погодити умови оплати праці з профспі-
лковим органом, що репрезентує інтереси більшості працівників, а за відсутності 
такого — з іншим уповноваженим на представництво органом. 
Правомірним є твердження, що якщо на підприємстві не укладено колектив-
ного договору, то, значить, підприємство не має основного нормативного акта, 
який повинен регулювати соціально-трудові відносини між роботодавцем і на-
йманими працівниками. 
У сучасних економічних системах колективні договори між адміністрацією чи 
іншим органом підприємства, який репрезентує власника, і профспілковим коміте-
том, що репрезентує інтереси найманих працівників, є юридично чинною формою 
регулювання трудових відносин, яка вимагає від сторін додержання зобов’язань за 
договором. Щодо умов і розмірів оплати праці це означає, зокрема, що підставою 
для встановлення працівникові тарифної ставки (окладу), яка відповідає його ква-
ліфікації та виконуваним роботам, є не постанова уряду, а колективний договір, 
укладений між адміністрацією підприємства і профспілковою організацією. 
Оцінюючи стан договірного регулювання заробітної плати в Україні, маємо за-
значити, що система соціального партнерства в Україні проходить етап становлен-
ня, і не всі соціально-трудові відносини відрегульовано в ній належним чином. Да-
ється взнаки недосконалість законодавчих актів, брак традицій розв’язання 
проблем у соціально-трудовій сфері на засадах соціального партнерства. Але на-
віть за таких умов прогрес у розвитку системи договірного регулювання заробітної 
плати очевидний. Нині ця система має структурований, багаторівневий характер; 
утворено певні органи соціального партнерства, опрацьовуються процедури веден-
ня переговорів, удосконалюється правова й нормативно-методична база. Істотні 
зміни відбуваються в усвідомленні всіма соціальними силами суспільства ролі і 
значення договірного регулювання соціально-трудових відносин. 
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Відзначаючи певні здобутки в договірному регулюванні заробітної плати, не 
можна, проте, замовчувати, що воно потребує суттєвого вдосконалення. Остан-
нє пов’язано передусім з якісним наповненням змісту угод і договорів, що 
 
 укладаються на різних рівнях соціального партнерства. Так, неправомірним є 
те, що норми генеральної угоди, яка укладалась останніми роками на націона-
льному рівні, мали здебільшого «рамковий» характер. Чимало положень цієї 
угоди нагадували, скоріше, протокол про наміри, аніж зобов’язання сторін, що 
справді могли б реально поліпшити ситуацію у сфері оплати праці. Спрощени-
ми за змістом були і залишаються угоди, чинні в багатьох галузях економіки, а 
також колективні договори на багатьох підприємствах. Через недосконалість 
законодавчого забезпечення договірного регулювання заробітної плати, незаве-
ршеність формування системи соціального партнерства, брак теоретичних і 
прикладних досліджень з використання потенціалу галузевих, регіональних 
угод і колективних договорів останні на практиці не стали дієвими норматив-
ними актами. Надто негативною є тенденція до зменшення чисельності зайня-
тих у економіці працівників, які охоплені колективними договорами. 
Для того щоб позбутися деформацій, що склалися в оплаті праці за умов плано-
вої централізованої економіки і посилилися на етапі ринкової трансформації еко-
номіки України, потрібне підвищення ролі генеральної угоди в регулюванні заро-
бітної плати. Виходячи з міжгалузевих проблем у сфері оплати праці, котрі 
потребують розв’язання на договірній основі на державному (національному) рівні, 
змістом генеральної угоди як одного з основних нормативних актів щодо оплати 
























а) частка заробітної плати у валовому внутрішньому продукті; 
б) мінімальний розмір тарифної ставки робітників першого розряду виходя-
чи з державної гарантії мінімальної оплати праці та прожиткового мінімуму; 
в) співвідношення рівнів тарифних ставок робітників першого розряду (мі-
німальні ставки оплати праці) у різних галузях економіки з урахуванням склад-
ності й умов виконуваних робіт; 
г) мінімальні розміри доплат і надбавок до тарифних ставок (посадових 
окладів), що мають міжгалузевий характер; 
ґ) порядок перегляду (індексації) мінімального розміру тарифної ставки ро-
бітників першого розряду виходячи з динаміки споживчих цін на товари і по-
слуги, зміни ефективності виробництва; 
д) міжгалузеві нормативні акти з питань тарифікації і нормування праці; 
е) нижня межа частки основної заробітної плати у винагороді за працю в 
економіці країни. 
За наявності значних «перекосів» у заробітній платі економісти та науковці 
рекомендують включати до генеральної угоди й такі норми: 
а) мінімальні гарантії щодо оплати праці за складністю виконуваних робіт 
(кваліфікацією), установлені за розрядами Єдиної тарифної сітки (ЄТС); 
б) діапазон міжкваліфікаційних співвідношень у тарифній сітці (найвищого 
посадового окладу й мінімальної тарифної ставки). 533Предметом переговорів і складовою генеральної угоди за згодою сторін мо-
жуть бути й інші питання політики заробітної плати. 
З метою уніфікації умов і розмірів оплати праці на рівні галузі, задіяння рин-
кових механізмів формування параметрів заробітної плати, створення умов для 
реалізації принципу однакової оплати за однакову працю в галузевій угоді ма-
ють відображатися також такі норми: 
 
 а) розміри тарифних ставок робітників першого розряду (мінімальних тари-
фних ставок) за основними видами робіт і виробництв; 
б) порядок перегляду (індексації) мінімальних тарифних ставок оплати 
праці виходячи з динаміки споживчих цін на товари і послуги, зміни ефектив-
ності виробництва; 
в) діапазон галузевої єдиної тарифної сітки і розміри тарифних коефіцієнтів 
за кожним з розрядів, віднесення працівників різних професійно-
кваліфікаційних груп до розрядів ЄТС; 
г) мінімальний розмір доплат і надбавок до тарифних ставок (посадових 
окладів), що відображають галузеву специфіку; 


































д) нижня межа частки основної заробітної плати у винагороді за працю в кож-
ній галузі економіки; 
е) умови зростання фондів оплати праці. 
Важливу роль у регулюванні соціально-трудових відносин у цілому й оплати 
праці зокрема мають відігравати регіональні угоди, але правова невизначеність змі-
сту цих угод негативно впливає на практику їх укладання. У чинній редакції Закону 
України «Про колективні договори і угоди» (ст. 8) міститься така загальна норма: 
«Угоди на регіональному рівні регулюють норми соціального захисту праців-
ників, включають вищі порівняно з генеральною угодою соціальні гарантії, 
компенсації, пільги». Аналіз змісту угод, що укладались останніми роками на 
регіональному рівні, свідчить, що абсолютна їх більшість не містить норм рег-
ламентації умов оплати праці. 
Надалі в міру підвищення ролі регіонів у визначенні економічної політики, 
розширення прав місцевих держадміністрацій з управління державною власніс-
тю, створення регіональних (територіальних) органів соціального партнерства 
провідну роль у регулюванні оплати праці, на нашу думку, мають відігравати са-
ме регіональні (територіальні) угоди міжгалузевого (міжпрофесійного) характеру. 
На нинішньому етапі (протягом принаймні двох-трьох років) норми регіональних 
(територіальних) угод стосовно оплати праці треба поширити на підприємства 
комунальної власності, організації, що фінансуються чи дотуються з місцевих 
бюджетів, з тими самими нормами, що містяться в галузевих угодах. Це потребує 
внесення відповідних доповнень до Закону України «Про колективні договори і 
угоди» та прискорення практичної реалізації запропонованого. 
Потребує суттєвого впорядкування та розширення зміст колективних договорів 
підприємств стосовно умов і розмірів заробітної плати. Виходячи з результатів науко-
вих досліджень у галузі соціального партнерства, практики регулювання соціально-
трудових відносин на рівні підприємств (організацій) предметом переговорів і складо-
вою колективного договору мають бути такі елементи організації заробітної плати, як: 534  розміри місячних (годинних) тарифних ставок робітників, які виконують 
некваліфіковані роботи і не тарифікуються за розрядами (гардеробник, кур’єр, 
прибиральник службових приміщень тощо); 
 розміри місячних (годинних) тарифних ставок робітників першого розря-
ду; тарифна сітка для оплати праці робітників залежно від кваліфікації чи єдина 
тарифна сітка для всіх категорій працівників; 
 
  перелік професій робітників, яким замість тарифних ставок призначаються 
місячні оклади; 
 порядок присвоєння та підвищення кваліфікаційних розрядів робітникам і 
тарифікації робіт; 
 схеми посадових окладів керівників, професіоналів, фахівців і технічних служ-
бовців; 
 системи оплати праці, що застосовуються в різних структурних підрозділах; 
 заходи з удосконалення нормування праці; 
 види доплат і надбавок до тарифних ставок, окладів і їхні розміри; 
 показники, умови преміювання, коло осіб (професій), що мають право на 
премії, розміри таких виплат; 
 умови і порядок виплати винагороди за підсумками роботи підприємства 
за рік; 
 умови і порядок виплати винагороди за вислугу років; 
 оплата праці за певних відхилень від нормальних умов праці; 
 види і розміри гарантійних виплат; 
 місце і терміни виплати заробітної плати; 
 порядок перегляду і зміни норм праці; 

























 порядок компенсації працівникам утрати частки заробітної плати у зв’язку 
із затримкою термінів її виплати. 
За сучасних умов колективний договір має містити механізм формування 
планового фонду заробітної плати, зокрема порядок зміни загальних витрат ро-
ботодавця на заробітну плату залежно від таких чинників, як збільшення обся-
гів виробництва чи продуктивності праці, зниження собівартості продукції то-
що, а також рівня інфляції. Як уже зазначалося, за сучасної економічної 
системи первинними елементами оплати праці є система тарифних ставок, 
окладів, норми затрат праці, системи заробітної плати, гарантійні й компенса-
ційні виплати. Саме вони в сукупності визначають поточні витрати роботодавця 
на оплату праці. Але якщо первинні умови оплати праці є предметом перегово-
рів і складовою колективного договору, то такою складовою має бути й меха-
нізм визначення планового фонду оплати праці. 
Визначаючи зміст колективного договору, треба пам’ятати, що в колектив-
ному договорі можуть установлюватися додаткові або вищі, як порівняти з 
чинним законодавством, генеральною, галузевою, регіональною угодами, соці-
альні гарантії, пільги, компенсації за рахунок коштів підприємства. 
Зауважимо, що умови колективних договорів та угод, укладених відповідно 
до чинного законодавства, є обов’язковими для підприємств, на які поширюєть-
ся це законодавство, та сторін, які їх уклали. Умови колективних договорів або 
угод, котрі погіршують порівняно з чинним законодавством становище працівни-







Заробітна плата — складне економічне поняття, в якому відображаються ступінь розвитку 
продуктивних сил і соціально-трудових відносин, відносини виробництва і розподілу, взаємо-
дія різних носіїв економічних інтересів (суспільства в цілому, його соціальних груп), перш за 
все роботодавців і працівників. 
Сутність заробітної плати розкривається через призму відносин, які випливають 
з товарного характеру робочої сили та актів її купівлі-продажу. Тому заробітна 
плата є, по-перше, формою вияву ціни робочої сили через установлення ставки за-
робітної плати, по-друге, статтею витрат на виробництво, по-третє, винагородою 
працівникові за виконану ним роботу залежно від її складності, а також відповідно 



































Виняткове значення заробітної плати зумовлено функціями, що їх вона виконує 
(відтворювальна, мотиваційна, регулювальна, соціальна, оптимізаційна). Кожна з цих 
функцій важлива й повинна реалізовуватися. Неповноцінне виконання будь-якої фу-
нкції призводить до негативних наслідків у оплаті праці.  
Визначення розміру заробітної плати передбачає врахування основних чинників її 
диференціації: кількість і якість праці, складність робіт та межі відповідальності пра-
цівника, результативність праці та діяльність підприємства, вартість і ціна робочої си-
ли, інституціональні обмеження. 
Організація заробітної плати потребує поєднання таких механізмів: ринкове «са-
монастроювання», державне регулювання, договірне регулювання, механізм визна-
чення індивідуальної заробітної плати безпосередньо на підприємстві. 
Ринкове «самонастроювання» заробітної плати виявляється через механізм взає-
модії попиту і пропонування на робочу силу на ринку праці. Разом з тим вплив спів-
відношення попиту і пропонування на заробітну плату як форму вияву ціни робочої 
сили є обмеженим, що пояснюється вимогами соціально-економічної стабільності. 
Державне регулювання заробітної плати реалізується через нормотворчу діяль-
ність уряду, установлення правил, законів у сфері оплати праці. Межі втручання дер-
жави у сферу оплати праці визначаються її роллю та місцем серед інших суспільних 
інститутів, рівнем розвитку соціально-трудових відносин. 
Так, в Україні держане регулювання оплати праці здійснюється у формі встанов-
лення розміру мінімальної заробітної плати, інших державних норм і гарантій; визна-
чення умов і розмірів оплати праці керівників підприємств, заснованих на державній 
чи комунальній власності, працівників підприємств, установ та організацій, котрі фі-
нансуються або дотуються з бюджету; регулювання фондів оплати праці працівників 
підприємств-монополістів, а також оподаткування доходів працівників. 
Договірне регулювання заробітної плати як один з інструментів соціального парт-
нерства являє собою систему, механізм узгодження інтересів роботодавців та найма-
них працівників, суб’єктів соціально-трудових відносин із приводу оплати праці. До-
говірне регулювання заробітної плати є тією сполучною ланкою, яка дозволяє 
зробити заробітну плату «соціально справедливішою» та зменшити її «жорсткість», 
яка диктується або тільки державою, або кон’юнктурою ринку праці. 
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Механізм визначення індивідуальної заробітної плати безпосередньо на під-
приємстві — це «остання інстанція», де остаточно визначається розмір заробіт-
ної плати та умови оплати праці кожного працівника з урахуванням державних і 
 
 договірних норм і стандартів, кон’юнктури ринку. Детальніше даний механізм 
буде розглянуто в розд. 17. 
Терміни і поняття 
Відтворювальна функція заробітної плати 
Державне регулювання заробітної плати 
Диференціація заробітної плати 
Договірне регулювання заробітної плати 
Заробітна плата 
Мінімальна заробітна плата 
Мотиваційна функція заробітної плати 
Оптимізаційна функція заробітної плати 
Організація заробітної плати 
























Ринковий механізм регулювання заробітної плати 
Соціальна функція заробітної плати 
Питання для перевірки знань 
1. Визначте сутність заробітної плати як економічної категорії. 
2. Чому в теорії і практиці розподільних відносин проблема диференціації заро-
бітної плати є однією з головних? 
3. Назвіть основні чинники диференціації заробітної плати. 
4. Розкрийте зміст функцій заробітної плати. 
5. Визначте різницю між категоріями «заробітна плата» і «оплата праці». 
6. Охарактеризуйте сутність і особливості ринкової кон’юнктури як регуля-
тора заробітної плати. 
7. Поясніть необхідність державного втручання в організацію заробітної пла-
ти й окресліть допустимі межі цього втручання. 
8. Чому за умов ринкової економіки постійно зростає роль договірного регулю-
вання заробітної плати? 
9. Охарактеризуйте вплив ефекту заміщення та ефекту доходу на форму-
вання рівня заробітної плати. 
10. Обґрунтуйте необхідність установлення мінімальної заробітної плати. 53711. Які норми й гарантії у сфері оплати праці впливають на встановлення пе-
вного рівня заробітної плати працівників. 
12. Наведіть питання щодо оплати праці, які повинні та можуть бути визна-




 Завдання для індивідуальної роботи 
1. Підготуйте реферат на тему «Теоретичні та практичні підходи щодо 
сутності та диференціації заробітної плати» за матеріалами статей у фахо-
вих виданнях. 
2. Проаналізуйте дію механізму регулювання заробітної плати і визначте основні 
проблеми його вдосконалення. 
3. Опишіть елементи організації заробітної плати та визначте механізми 
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17.1. Тарифне нормування заробітної плати. 
17.2. Підходи до проектування основної заробітної 
плати. 
17.3. Системи оплати праці. 
17.4. Організація преміювання персоналу: загальні вимоги. 
17.5. Доплати і надбавки. 
 
Резюме 
Терміни і поняття  
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення  
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 сутність тарифного нормування заробітної плати; 
 підходи до проектування основної заробітної плати; 
 характеристику основних систем оплати праці; 
 критерії та умови преміювання персоналу; 
 перелік доплат і надбавок до заробітної плати, 
а також УМІТИ: 
 проектувати основну заробітну плату, використовуючи різні 
підходи до її побудови; 
 визначати середню тарифну ставку робітників і робіт; 
 розраховувати середній тарифний коефіцієнт; 
 розраховувати середній тарифний розряд робітників і 
робіт; 
 визначити відповідність кваліфікації робітників рівню 
складності виконуваних робіт; 
 розраховувати тарифні розцінки; 
 розраховувати заробіток працівника для різних систем 
оплати праці; 
 
  розробляти показники та умови преміювання персоналу. 
 
17.1. ТАРИФНЕ НОРМУВАННЯ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 
Для забезпечення об’єктивної диференціації заробітної плати 
важливе значення має процедура формування базової (основної) її частини. 
Дана процедура — ключова в організації заробітної плати. Формування 
основної заробітної плати є фундаментом, базою для розроблення всієї політики 
оплати праці на підприємстві. 
Основна (базова, постійна) заробітна плата визначається на основі 
тарифного нормування заробітної плати працівників різних категорій. 
Тарифне нормування заробітної плати — це основа тарифної моделі організації 
заробітної плати, котра застосовується на більшості підприємств небюджетного і на 
всіх підприємствах бюджетного сектору економіки. Тарифне нормування заробітної 
плати передбачає використання сукупності норм праці (часу, виробітку, чисельності, 
обслуговування тощо) та норм оплати (тарифні ставки, посадові оклади, розцінки, 































Головне призначення тарифного нормування заробітної плати — 
диференціація заробітної плати за низкою об’єктивних чинників. Основними 
тарифоутворювальними чинниками є складність робіт і, відповідно, уміння 
працівників виконувати ці роботи, тобто їхня кваліфікація. Тарифне 
нормування заробітної плати у першу чергу має забезпечувати установлення 
обґрунтованих відмінностей в оплаті праці працівників залежно від даних 
чинників. До тарифоутворювальних чинників треба віднести значимість 
певного виду діяльності чи виробництва для підприємства, галузі, регіону чи 
країни в цілому. Для окремих професійних груп працівників, робота яких має 
вирішальне значення для забезпечення інноваційного розвитку певного 
підприємства, галузі тощо, можуть установлюватись підвищені розміри 
тарифних ставок і посадових окладів. 
Отже, тарифне нормування заробітної плати має на меті розроблення 
сукупності нормативних документів, за допомогою яких установлюється рівень 
основної заробітної плати працівників підприємства (тарифних ставок, 
посадових окладів) залежно від їхньої кваліфікації, складності обов’язків і 
робіт, умов праці та значимості певного виду діяльності. 
На підприємствах може застосовуватись підхід, згідно з яким відмінності в 
умовах та інтенсивності праці ураховуються не способом диференціації 
тарифних ставок (посадових окладів) працівників, а через установлення доплат.  
Крім забезпечення об’єктивної диференціації заробітної плати працівників 
залежно від основних тарифоутворювальних чинників, тарифне нормування 
заробітної плати має забезпечувати відтворення здатності до праці працівників. 
Основна (тарифна) частина заробітної плати має постійний, стабільний характер. 
Визначаючи рівень тарифу, треба орієнтуватись на певний стандарт життя, 
ураховувати державні соціальні гарантії та норми колективних угод різних рівнів.  
Основними елементами тарифних умов оплати праці є довідник 
кваліфікаційних характеристик професій працівників, тарифні сітки і ставки та 
схеми посадових окладів. 
 
 Підприємства мають право самостійно розробляти умови оплати праці 
працівників, у тому числі тарифні, з додержанням норм і гарантій, 
передбачених законодавством, генеральною, галузевою і регіональною угодами. 
Практика розроблення тарифних умов оплати праці має у своєму арсеналі 
велику кількість підходів до їх визначення. Зокрема, традиційний підхід 
передбачає розроблення тарифних сіток для оплати праці робітників і схем 
посадових окладів для оплати праці керівників, професіоналів, фахівців і 
технічних службовців. Альтернативою традиційному підходу є запровадження 
єдиного уніфікованого підходу до оцінювання складності робіт і диференціації 
тарифних умов оплати праці всіх категорій персоналу і розроблення єдиної 
тарифної сітки. Тарифні умови можуть ґрунтуватись на гнучких засадах 






























Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників — 
систематизований за видами економічної діяльності збірник описів професій, 
які наведено у Національному класифікаторі України ДК 003:2005 
«Класифікатор професій».  
 
Національний класифікатор України ДК 003:2005 «Класифікатор 
професій» (далі — КП) є складником державної системи класифікації і 
кодування техніко-економічної та соціальної інформації; він розроблений 
відповідно до постанови Кабінету Міністрів України від 4.05.93 «Про 
концепцію побудови національної статистики України та Державну 
програму переходу на міжнародну систему обліку і статистики». 
i 
КП призначений для стандартизації назв категорій персоналу, професій 
і посад. За основу розроблення КП було взято Міжнародну стандартну 
класифікацію професій (ISCO-88: International Standard Classification of 
Occupations/ILO, Geneva). КП побудовано за методологічними засадами 
ISCO-88 стосовно положень щодо роботи та кваліфікації, структурної 
побудови та головних характеристик професійних угруповань. 
Структурно КП складається з кодів і назв класифікаційних угруповань: 
розділів, підрозділів, класів, підкласів та груп професій. Ознаки класифікації 
розташовано в такій послідовності: 1) рівень освіти (перший рівень 
класифікації — розділи професій); 2) спеціалізація (другий, третій, 
четвертий рівні класифікації — підрозділи, класи і підкласи професій); 3) 
кваліфікаційний рівень виконуваних робіт (п’ятий рівень класифікації — 
групи професій). 
У Класифікаторі професій виокремлено такі професійні групи працівників: 




4. Технічні службовці. 
5. Робітники сфери торгівлі та послуг. 
6. Кваліфіковані робітники сільського та лісового господарств, 
риборозведення та рибальства. 
7. Кваліфіковані робітники з інструментом. 
8. Робітники з обслуговування, експлуатації та контролювання за 
роботою технологічного устаткування, складання устаткування та машин. 
9. Найпростіші професії. 
 
Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників є 
нормативним документом, обов’язковим з питань управління персоналом на 
підприємствах, в установах і організаціях усіх форм власності та видів 
 
 економічної діяльності. Довідник складається з випусків і розділів випусків, 
згрупованих за основними видами економічної діяльності, виробництва та робіт. 
Розділи випусків співвідносні з розділами класифікації професій за КП: 
«Керівники», «Професіонали», «Фахівці», «Технічні службовці», «Робітники». 
Зміст випуску або розділу випуску складається зі «Вступу» та «Кваліфікаційних 
характеристик», розміщених в алфавітній послідовності з порядковими 
номерами, та допоміжних переліків професій з діапазонами розрядів.  
 
Кваліфікаційна характеристика професії керівника, професіонала, 
фахівця, технічного службовця містить такі розділи:  
1. «Завдання та обов’язки». У даному розділі наведено типові 
професійні завдання, обов’язки та повноваження для певної посади, 
посилання на галузь необхідних знань.  
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2. «Повинен знати». Даний розділ містить основні вимоги до 
спеціальних знань, необхідних для виконання відповідних типових завдань 
та обов’язків, а також знань законодавчих актів, положень, інструкцій та 
інших нормативних документів, методів і засобів, які працівник повинен 





























3. «Кваліфікаційні вимоги». У розділі визначено відповідно до певної 
посади вимоги до освітнього та освітньо-кваліфікаційного рівня, 
післядипломної освіти й мінімальні вимоги до стажу роботи.  
4. «Спеціалізація». Даний розділ містить дані про похідні назви посад, 
характеристики робіт, галузеву віднесеність тощо, котрі вказують на 
особливості застосування посади.  
Для професійної групи «Керівники» вимоги визначено залежно від рівня 
та функцій управління, які відрізняються за своєю складністю і 
відповідальністю: керівники первинних структурних підрозділів, керівники 
структурних підрозділів вищої ланки та керівники підприємств, установ, 
організацій. Наприклад, для директора (начальника, іншого керівника) 
підприємства висуваються такі кваліфікаційні вимоги: повна вища освіта 
відповідного напряму підготовки з освітньо-кваліфікаційним рівнем магістр, 
спеціаліст; післядипломна освіта у галузі управління; стаж роботи за 
професіями керівників нижчого рівня — не менше ніж п’ять років. Для 
головного економіста визначено вимоги повної вищої освіти відповідного 
напряму підготовки з освітньо-кваліфікаційним рівнем магістр, спеціаліст; 
стажу економічної роботи за професіями керівників нижчого рівня 
відповідного професійного спрямування: для магістра — не менше від двох 
років, спеціаліста — не менше від трьох років. Для завідувача архіву 
висуваються вимоги базової або неповної вищої освіти відповідного напряму 
підготовки (бакалавр або молодший спеціаліст); стажу роботи з ведення 
архівної справи — не менше від одного року.  
Для професійної групи «Професіонали» визначено вимоги повної вищої 
освіти з освітньо-кваліфікаційним рівнем магістр, спеціаліст та 
чотирирівневе кваліфікаційне категоріювання: провідний, І категорії, ІІ 
категорії, без категорії. Для професіоналів, зайнятих на складних і 
відповідальних роботах (інженер-конструктор, інженер-програміст, інженер-
технолог тощо), запроваджено п’ятирівневе кваліфікаційне категоріювання: 
провідний, І категорії, ІІ категорії, ІІІ категорії, без категорії.  
Для професійної групи «Фахівці» визначено вимоги базової або 
неповної вищої освіти з освітньо-кваліфікаційним рівнем бакалавр, 
молодший спеціаліст та трирівневе кваліфікаційне категоріювання: І 
категорії, ІІ категорії, без категорії. В окремих випадках визначаються 
вимоги повної вищої освіти з освітньо-кваліфікаційним рівнем спеціаліст.  
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 Для професійної групи «Технічні службовці» визначено вимоги 
професійно-технічної освіти чи повної загальної середньої освіти та 
професійної підготовки на виробництві, у сфері послуг. 
Кваліфікаційна характеристика професії робітника містить такі розділи:  
1. «Завдання та обов’язки». Тут подано опис робіт, властивих для даної 
професії. Для визначення професійних завдань та обов’язків застосовано 
посилання на галузь необхідних знань, устаткування, машини, інструмент, 
сировину, матеріали, деталі, продукцію і послуги. 
2. «Повинен знати». Даний розділ містить основні вимоги до 
спеціальних знань, необхідних для виконання завдань та обов’язків, а 
також знань технологічних і конструктивних особливостей знаряддя 
виробництва, ведення технологічного процесу, інструкцій та інших 
нормативних документів, методів і засобів, які робітник повинен уміти 
застосовувати під час виконання своїх професійних обов’язків.  
3. «Кваліфікаційні вимоги». У даному розділі визначено рівень 
професійної підготовки робітника, який необхідно мати для виконання 





























і 4. «Спеціалізація». Розділ містить дані про похідні назви професій, 
характеристики робіт, галузеву віднесеність, а також посилання на товари, 
послуги, устаткування, механізми та інструменти, які вказують на 
особливості застосування професії. 
5. «Приклади робіт». У розділі наводяться назви робіт і пов’язаних з 
ними машин та устаткування. Розряди робіт установлено за їх складністю 
без урахування умов праці. 
Для професій робітників, що виконують роботи високої та середньої 
складності, визначено вимоги повної чи базової загальної середньої освіти 
та професійно-технічної освіти або повної чи базової загальної середньої 
освіти та професійної підготовки на виробництві. Для професій робітників, 
що виконують найпростіші роботи, визначено вимоги базової загальної 
середньої освіти або початкової загальної освіти та професійне навчання 
на виробництві.  
Робітник більш високої кваліфікації крім робіт, зазначених у 
кваліфікаційній характеристиці присвоєного йому розряду, повинен 
володіти знаннями, навиками та вміннями виконувати роботи, передбачені 
кваліфікаційними характеристиками робітників нижчої кваліфікації цієї 
самої професії. Роботи, що наведено у кваліфікаційних характеристиках 
нижчих розрядів, у характеристиках вищих розрядів не зазначаються.  
 
Присвоєння робітникам кваліфікаційних розрядів відповідно до вимог 
кваліфікаційних характеристик професій працівників Довідника називається 
процесом тарифікації робітників. Кваліфікаційні розряди робітникам 
присвоюють і підвищують кваліфікаційні комісії під час кваліфікаційної 
атестації. Присвоєння кваліфікаційного розряду або його підвищення 
здійснюється з урахуванням складності робіт, що їх виконує робітник у цеху, на 
дільниці, у будівельно-монтажній, ремонтно-будівельній організації. 
Кваліфікаційні розряди підвищуються тим робітникам, котрі успішно 
виконують професійні завдання й обов’язки та пройшли відповідне професійне 
навчання. За грубе порушення технологічної дисципліни та інші серйозні 
порушення, які спричинили зниження якості продукції або робіт, робітникові 
може бути знижена кваліфікація на один розряд. Поновлення розряду 
провадиться згідно з чинним трудовим законодавством.  
Відповідність фактично виконуваних робіт і кваліфікації керівника, 
професіонала, фахівця, технічного службовця вимогам кваліфікаційних 
 
 характеристик установлюється атестаційною комісією під час атестації. 
Атестаційна комісія ухвалює рішення щодо відповідності працівника посаді, 
котру він обіймає. За результатами атестації можуть бути розроблені 
рекомендації щодо підвищення кваліфікаційної категорії (для професіоналів, 
фахівців, технічних службовців), посади, зміни посадових окладів тощо. Особи, 
які не відповідають установленим кваліфікаційним вимогам (не мають 
відповідної освіти або стажу роботи), але мають достатній практичний досвід та 
успішно виконують у повному обсязі покладені на них завдання та обов’язки, 
можуть бути, як виняток, залишені на обійманій посаді або призначені на 
відповідні посади за рекомендацією атестаційної комісії. 
Розроблення тарифних умов оплати праці на підприємстві починається з 
визначення мінімальної тарифної ставки. 
Мінімальна тарифна ставка є мінімальним рівнем оплати праці за одиницю 
робочого часу за виконання найпростіших робіт найменшої значимості в 

























За основу побудови тарифних умов оплати праці береться тарифна ставка 
робітника першого розряду. Ця тарифна ставка є відправною як для визначення 
тарифних ставок (окладів) працівників, що виконують найпростіші роботи і не 
тарифікуються за розрядами (кур’єр, прибиральник, гардеробник тощо), так і 
для розрахунку тарифних ставок робітників за розрядами тарифної сітки та 
посадових окладів керівників, професіоналів, фахівців, технічних службовців 







Місячну тарифну ставку робітника першого розряду можна розрахувати на 
основі фактичної середньомісячної заробітної плати робітників, що склалась на 
підприємстві до початку ведення колективних переговорів. Для визначення 
місячної тарифної ставки робітника першого розряду середньомісячну 
заробітну плату робітників треба привести до середньомісячної заробітної 
плати робітників, котрі виконують найпростіші роботи. Наприклад, 
середньомісячна заробітна плата робітників у жовтні року, що передує 
укладенню колективного договору, становить 1642 грн. На підприємстві чинна 
восьмирозрядна тарифна сітка з діапазоном тарифних коефіцієнтів 1 : 2,8. 
Середній тарифний розряд — IV, якому відповідає тарифний коефіцієнт 1,48. 
Тоді середньомісячна заробітна плата робітників, приведена до 
середньомісячної заробітної плати робітників першого розряду, дорівнюватиме 
1642 : 1,48 = 1109,46 грн. Після цього треба визначити, яку частку середньої 
заробітної плати становитиме тарифна (постійна, основна) частина. У разі якщо 
на підприємстві за оптимальну взято частку тарифу на рівні 65%, тоді місячна 
тарифна ставка робітників першого розряду буде 1109,46  0,65 = 721,15 грн. 
Місячну тарифну ставку робітників першого розряду на підприємстві можна 
встановити на рівні законодавчо визначеної мінімальної заробітної плати. 
Однак розмір мінімальної заробітної плати в Україні менший від рівня 
прожиткового мінімуму. Тому в разі встановлення місячної тарифної ставки 
робітників першого розряду на рівні законодавчо визначеної мінімальної 
заробітної плати заробітна плата на підприємстві не виконуватиме 
відтворювальної функції. Тому місячну тарифну ставку робітників першого 
розряду на підприємстві доцільно встановлювати на рівні прожиткового 
мінімуму, визначеного для працездатних осіб. 
 
 Розробляючи тарифні умови оплати праці, треба додержуватись не тільки 
законодавчих норм і гарантій, а й положень генеральної, галузевої і 
регіональної угод. Генеральною угодою, укладеною між Кабінетом Міністрів 
України, всеукраїнськими об’єднаннями організацій роботодавців і підприємців 
та всеукраїнськими профспілками і профоб’єднаннями на 2008/2009 рр., 
передбачено встановлення на період до запровадження розміру мінімальної 
заробітної плати на рівні прожиткового мінімуму для працездатної особи 
мінімальної тарифної ставки робітників першого розряду у виробничій сфері (за 
винятком бюджетних установ) у розмірі 120% мінімальної заробітної плати. 
Керуючись наведеним положенням генеральної угоди й виходячи з 
установленої мінімальної заробітної плати станом на 01.01.09 у розмірі 605 грн, 
місячну тарифну ставку робітників першого розряду на підприємствах 
виробничої сфери (за винятком бюджетних установ) треба встановлювати на 
























і Годинні тарифні ставки робітників установлюються залежно від норм 
тижневої тривалості робочого часу. Годинна тарифна ставка робітника першого 
розряду визначається діленням місячної тарифної ставки робітника першого 
розряду на місячну норму робочого часу. За місячну норму робочого часу 
беруться середні показники, які становлять для: 
 40-годинного тижня — 167 год на місяць;  
 36-годинного тижня — 150,6 год на місяць;  
 30-годинного тижня — 125,5 год на місяць; 
 24-годинного тижня — 100,6 год на місяць. 
Виходячи з місячної тарифної ставки робітників першого розряду в розмірі 
726 грн годинні тарифні ставки становитимуть для: 
 40-годинного тижня — 726 : 167 = 4,35 грн.  36-годинного тижня — 726 : 150,6 = 4,82 грн. 
 30-годинного тижня — 726 : 125,5 = 5,78 грн. 






яТарифні ставки (оклади) працівників, котрі виконують найпростіші роботи і 
не тарифікуються за розрядами, заведено встановлювати на рівні 90—92% 
тарифної ставки робітника першого розряду, за умов, якщо розраховані тарифні 
ставки (оклади) будуть не нижчими за мінімальні гарантії, передбачені 
законодавством, генеральною, галузевою і регіональною угодами. Тарифні 
ставки (оклади) працівників, котрі виконують найпростіші роботи, можуть 
установлюватись на рівні тарифної ставки робітників першого розряду.  
У разі взяття місячної тарифної ставки робітників першого розряду на рівні 
726 грн і за умови встановлення тарифної ставки робітників, котрі виконують 
найпростіші роботи, на рівні 92% даної величини, остання дорівнюватиме 726  
0,92 = 667,92 грн. 
Виходячи з наведених розрахунків на переговори сторін з укладення 
колективного договору можна запропонувати місячну тарифну ставку робітників 
першого розряду, котрі працюють у нормальних умовах праці, у розмірі 726 грн, а 
тарифну ставку робітників, що виконують найпростіші роботи, — 667,92 грн. 
Отже, визначаючи мінімальну місячну тарифну ставку на підприємстві, 
треба враховувати такі чинники: 
 фінансові можливості підприємства; 
 
  рівень середньомісячної заробітної плати, що склався на підприємстві на 
кінець поточного року; 
 оптимальну частку тарифу в середній заробітній платі на підприємстві; 
 державну, галузеву й регіональну гарантії мінімальної тарифної ставки; 
 розмір прожиткового мінімуму для працездатних осіб. 
Тарифними умовами оплати праці на підприємстві може бути передбачена 
вертикальна диференціація тарифних ставок робітників першого розряду за 
формами оплати, інтенсивністю праці, відповідальністю, значимістю різних 































Започаткована попередньою економічною системою практика диференціації 
тарифних ставок за формами оплати праці збереглась на багатьох вітчизняних 
підприємствах. Згідно з даною практикою тарифні ставки робітників з 
відрядною оплатою праці перевищують на 7 % тарифні ставки робітників з 
почасовою оплатою. Це пояснюється тим, що організація робіт за відрядної 
форми оплати праці вимагає від працівника більшої інтенсивності і 
напруження, аніж організація праці за почасової її оплати. Треба зазначити, що 
на практиці диференціація тарифних ставок робітників за формами оплати праці 
не завжди виправдана. За умов належної організації та нормування праці 
потреба в диференціації тарифних ставок за формами оплати праці зникає. У 
зв’язку з цим як тарифоутворювальний чинник можна запропонувати 
напруженість норм праці. Залежно від обґрунтованості норм можна виокремити 
три-чотири групи тарифних ставок з діапазоном диференціації до 25—30%. 
Варіант диференціації тарифних ставок залежно від обґрунтованості норм 
подано в табл. 17.1. 
Таблиця 17.1 
ДИФЕРЕНЦІАЦІЯ ТАРИФНИХ СТАВОК ЗАЛЕЖНО ВІД ОБҐРУНТОВАНОСТІ НОРМ 
Обґрунтованість норм Коефіцієнт диференціації тарифних ставок Годинна тарифна ставка першого розряду, грн 
Низька 1,0 4,35 
Середня 1,15 5,0 
Вища за середню 1,25 5,44 
Низька 1,3 5,66 
 Мінімальну годинну тарифну ставку робітників першого розряду для 36-годинного робочого тижня взято в розмірі 4,35 грн. 
 
Вищі тарифні ставки можуть установлюватись для робітників з високим 
рівнем інтенсивності праці, наприклад, для робіт на конвеєрних і поточних 
лініях або відповідальних робіт на технічно складних машинах і агрегатах. 
Важливим тарифоутворювальним чинником є значимість робіт для 
підприємства. На машинобудівних підприємствах, скажімо, до ринкових 
перетворень згідно з чинними на той час положеннями виділялось три групи 
робіт: 1) роботи для слюсарів-інструментальників і верстатників широкого 
профілю; верстатників на унікальному обладнанні, які виготовляють особливо 
складну продукцію; слюсарів-ремонтників, електромонтерів та наладників, які 
ремонтують та налагоджують особливо складне й унікальне обладнання; 2) 
 
 роботи для верстатників з обробки металу та інших матеріалів різанням на 
металообробних верстатах; роботи з холодного штампування металу та інших 
матеріалів; роботи з виготовлення та ремонту інструменту й технологічної 
оснастки; 3) інші роботи. Тарифні ставки першої групи робіт перевищували 
тарифні ставки другої і третьої груп відповідно на 8 і 21 %. 
Чинник значимості робіт постійно має переглядатись. Під впливом 
інноваційного розвитку, перепрофілювання підприємства може виникнути 
потреба у виокремленні нових професій чи видів робіт. Тарифні ставки можуть 
диференціюватися залежно від дефіциту представників певних професійних груп 
на ринку. Для залучення й утримання робітників дефіцитних професій 
роботодавець має встановлювати вищий рівень гарантованої заробітної плати 
порівняно з представниками масових професійних груп. 
Тарифні ставки робітників першого розряду можуть диференціюватися 
залежно від умов праці. Відповідно до ст. 100 КЗпП України на важких роботах, 
на роботах зі шкідливими й небезпечними умовами праці, на роботах з 
особливими природними, географічними і геологічними умовами та умовами 
підвищеного ризику для здоров’я установлюється підвищена оплата праці. 
Перелік даних робіт визначається Кабінетом Міністрів України. Підвищення 






























Диференціацію тарифних ставок за умовами праці подано в табл. 17.2 
Таблиця 17.2 
ДИФЕРЕНЦІАЦІЯ ТАРИФНИХ СТАВОК ЗА УМОВАМИ ПРАЦІ 
Групи робіт за умовами праці Коефіцієнт диференціації тарифних ставок Годинна тарифна ставка першого розряду, грн 
1 1,04 5,01 
2 1,08 5,21 
3 1,12 5,40 
4 1,16 5,59 
5 1,20 5,78 
6 1,24 5,98 
 Мінімальну годинну тарифну ставку робітників першого розряду для 36-годинного робочого тижня взято в розмірі 4,82 грн. 
 
Підвищення тарифних ставок робітників, зайнятих на важких роботах, на 
роботах зі шкідливими й небезпечними умовами праці, впливатиме на розміри 
інших складників заробітної плати (премій, інших доплат і надбавок тощо), 
котрі розраховуються у відсотках до тарифних ставок. 
Альтернативою диференціації тарифних ставок робітників першого розряду 
залежно від умов праці, як уже зазначалось, є установлення доплат до тарифних 
ставок. При цьому має сенс установлювати однаковий розмір компенсації 
робітникам різних розрядів за важкі та шкідливі для здоров’я умови праці, 
оскільки даний чинник однаково негативно позначається на працездатності і 
стані здоров’я робітників незалежно від складності виконуваних ними робіт. 
Важливим етапом визначення тарифних умов оплати праці на підприємстві є 
розроблення тарифної сітки. 
 
 Тарифна сітка — шкала кваліфікаційних розрядів і тарифних коефіцієнтів, 
за допомогою яких установлюється безпосередня залежність розміру заробітної 
плати робітників від складності робіт і рівня кваліфікації. Головним фактором 
диференціації є складність виконуваних робіт.  
Тарифний розряд є показником міри складності праці, котру виконує 
працівник, та рівня його кваліфікації. 
Тарифні коефіцієнти показують, у скільки разів тарифні ставки другого і 
наступних розрядів більші за тарифну ставку першого розряду. Тарифний 
коефіцієнт першого розряду завжди дорівнює 1. 
На основі тарифної сітки і тарифної ставки робітника першого розряду 
визначаються тарифні ставки кожного наступного розряду. Тарифні ставки 
другого і наступних розрядів Тn визначаються за формулою 





























і де Т1 — тарифна ставка першого розряду; 
Kn — тарифний коефіцієнт n-го розряду. Тарифна ставка — виражений у грошовій формі абсолютний розмір оплати 
праці робітника даного розряду за одиницю робочого часу (годину, день, 
місяць). Тарифні ставки можуть бути годинними, денними і місячними. 
Розробляючи тарифні умови оплати праці на підприємстві, насамперед треба 
визначити, який підхід буде взято за основу: розроблення тарифних сіток для 
оплати праці робітників і схем посадових окладів для оплати праці керівників, 
професіоналів, фахівців і технічних службовців чи розроблення єдиної тарифної 
сітки для всіх категорій персоналу. 
Основними характеристиками тарифної сітки є:  
 кількість розрядів; 
 діапазон тарифних коефіцієнтів; 
 характер зміни тарифних коефіцієнтів. 
За традиційного підходу кількість розрядів тарифної сітки для оплати праці 
робітників, як правило, дорівнює 6—8. Кількість розрядів залежить від 
складності робіт і визначається на основі Довідника кваліфікаційних 
характеристик професій працівників. Процес віднесення робіт до відповідних 
розрядів з оплати праці називається тарифікацією робіт.  
Діапазон тарифних коефіцієнтів є співвідношенням тарифних коефіцієнтів 
найвищого і першого тарифного розряду. Діапазон залежить від кількості 
розрядів у тарифній сітці. 
Розробляючи власні тарифні умови оплати праці на підприємствах, треба 
обов’язково додержуватись порогу відчутності, який є мінімально необхідним 
(нижнім) рівнем різниці між тарифними коефіцієнтами (тарифними ставками) 
двох суміжних розрядів. Різниця має бути не нижчою за 10 %. Якщо фактична 
різниця в розмірах тарифних ставок нижча за поріг відчутності, то така тарифна 
сітка неадекватно відбиває різницю у складності праці, не забезпечує 
об’єктивної диференціації тарифних умов оплати праці та, відповідно, не 
стимулює працівників до підвищення кваліфікації. 
Діапазон тарифних коефіцієнтів можна визначити виходячи з рівня основної 
(тарифної частини) заробітної плати за найпростішими й найскладнішими 
видами робіт, який склався на підприємстві. Наприклад, основна 
 
 середньомісячна заробітна плата робітників, котрі виконують найпростіші роботи, 
дорівнює 780 грн, робітників, які виконують найскладніші роботи, — 1872 грн. 
Тоді діапазон тарифних коефіцієнтів орієнтовно становитиме 1872 : 780 = 1 : 
2,4. 
Ще одна важлива характеристика — характер зміни тарифних коефіцієнтів. 
Чим більша кількість розрядів, тим меншими є відмінності між тарифними 
коефіцієнтами за заданого діапазону. Зміну тарифних коефіцієнтів характеризує 
абсолютне і відносне зростання. Абсолютне зростання тарифних коефіцієнтів 
є різницею між кожним наступним і попереднім тарифним коефіцієнтом і 
показує, на скільки одиниць збільшується тарифний коефіцієнт після переходу 
від розряду до розряду. Відносне зростання показує, на скільки відсотків 
тарифний коефіцієнт і, відповідно, оплата праці наступного розряду більші за 
тарифний коефіцієнт і оплату праці попереднього розряду. Іноді абсолютне і 
відносне зростання називають міжрозрядною різницею. Міжрозрядна різниця 
(абсолютне і відносне зростання тарифних коефіцієнтів) може бути постійною, 






























Варіанти шестирозрядних тарифних сіток з діапазонами тарифних 
коефіцієнтів 1 : 2,4 подано в табл. 17.3. 
Таблиця 17.3 
ВАРІАНТИ ТАРИФНИХ СІТОК 
Тарифний розряд Варіант 
1 2 3 4 5 6 
Варіант 1 
Тарифні коефіцієнти 1,0 1,16 1,38 1,65 1,98 2,4 
Абсолютне зростання тарифних коефіцієнтів – 0,16 0,22 0,27 0,33 0,42 
Відносне зростання тарифних коефіцієнтів, % – 16,0 18,97 19,57 20,0 21,21 
Варіант 2 
Тарифні коефіцієнти 1,0 1,28 1,56 1,84 2,12 2,4 
Абсолютне зростання тарифних коефіцієнтів – 0,28 0,28 0,28 0,28 0,28 
Відносне зростання тарифних коефіцієнтів, % – 28,0 21,88 17,95 15,22 13,21 
Варіант 3 
Тарифні коефіцієнти 1,0 1,19 1,42 1,69 2,01 2,4 
Абсолютне зростання тарифних коефіцієнтів – 0,19 0,23 0,27 0,32 0,38 
Відносне зростання тарифних коефіцієнтів, % – 19,05 19,05 19,05 19,05 19,05 
Варіант 4 
Тарифні коефіцієнти  1,32 1,62 1,89 2,15 2,4 
Абсолютне зростання тарифних коефіцієнтів  0,32 0,3 0,27 0,26 0,25 
Відносне зростання тарифних коефіцієнтів, %  32,0 22,73 16,67 13,76 11,63 
 
 
 Для першого варіанта тарифної сітки характерним є прогресивне абсолютне 
і відносне зростання тарифних коефіцієнтів, для другого — постійне абсолютне 
і регресивне відносне зростання, для третього — прогресивне абсолютне й 
постійне відносне зростання і для четвертого — регресивне абсолютне й 
відносне зростання. 
Прогресивний тип зростання тарифних коефіцієнтів доцільно 
запроваджувати за умов дефіциту висококваліфікованих робітників, що 
посилюватиме матеріальну заінтересованість останніх у підвищенні 
кваліфікації й виконанні складніших робіт. У разі дефіциту малокваліфікованих 
робітників і їхньої високої плинності доцільно запроваджувати тарифну сітку з 
регресивним типом зростання тарифних коефіцієнтів. 
Для визначення середнього рівня кваліфікації групи робітників, середнього 
рівня складності робіт, їх відповідності, тарифної ставки робітників першого 
розряду та інших планових показників розраховуються середні тарифні 






























 середні тарифні коефіцієнти робітників і робіт; 
 середні годинні тарифні ставки для оплати праці робітників окремих 
професійних груп; 
 середні розряди робіт і робітників. 
Висхідними показниками є середні тарифні коефіцієнти. Середні тарифні 
коефіцієнти розраховуються лише за умов тарифікації певної групи робітників і 
робіт за однією тарифною сіткою. 


















,  (17.2) 
де Kn — тарифний коефіцієнт n-го розряду; Чn — чисельність робітників n-го розряду; 
n — порядковий номер розряду; 
m — кількість тарифних розрядів. 





















,  (17.3) 
де Трn — нормативна трудомісткість робіт n-го розряду. Дані для розрахунку середніх тарифних коефіцієнтів подано в табл. 17.4.  
Таблиця 17.4 
ТАРИФНІ РОЗРЯДИ ТА КОЕФІЦІЄНТИ, ЧИСЕЛЬНІСТЬ РОБІТНИКІВ І КІЛЬКІСТЬ 
ВІДПРАЦЬОВАНИХ НОРМО-ГОДИН 
Тарифний розряд Показник 
1 2 3 4 5 6 7 8 
Усього 
 




– 45 128 144 89 50 34 20 510 
Відпрацьовано за 
місяць нормо-годин 
за розрядами, Трn 
– 8910 20342 28512 17622 9900 6732 3960 95978 
Kn · Чn  50,85 165,12 213,12 153,08 100,5 80,24 56,0 818,91 
Kn · Трn  10068,3 26241,2 42197,8 30309,8 19899 15887,5 11088,0 155691,6 
 
За даними цієї таблиці середній тарифний коефіцієнт для робітників 
дорівнюватиме 818,91 : 510 = 1,61; для робіт — 155691,6 : 95978 = 1,62. 
Середня годинна тарифна ставка визначається множенням тарифної ставки 






























 K11сер ТТ  .  (17.4) 
Виходячи з розрахованого середнього тарифного коефіцієнта робітників K1  
= 1,61 і тарифної ставки робітників першого розряду за 40-годинного робочого 
тижня Т1 = 4,35 грн середня годинна тарифна ставка дорівнюватиме 4,35 · 1,61 = 
7,00 грн. 
Дані про середню годинну ставку використовуються для планування фонду 
оплати праці. 



















 ,  (17.6) 
де Рм і Рб — тарифні розряди, які відповідають меншому й більшому тарифним коефіцієнтам, між якими перебуває середній тарифний коефіцієнт; 
Км і Кб — менший і більший тарифні коефіцієнти, між якими перебуває середній тарифний коефіцієнт. Виходячи з даних табл. 17.4 і розрахованих середніх тарифних коефіцієнтів 
середній тарифний розряд робітників дорівнюватиме    54,448,172,1
48,161,14 
 ; 




 За даними про середній тарифний розряд можна визначити середній 
тарифний коефіцієнт за формулами: 































   РРKKKK  бмбб ,  (17.8) 
де Рм і Рб — менший і більший тарифні розряди, між якими перебуває середній розряд; 
Км і Кб — менший і більший тарифні коефіцієнти, які відповідають меншому і більшому тарифним розрядам, між якими перебуває середній розряд. 
У разі коли середній тарифний розряд робіт більший за середній розряд 
робітників, це свідчить про дефіцит висококваліфікованих робітників, що, у 
свою чергу, може призвести до невиконання виробничої програми, зниження 
якості продукції та робіт тощо. З метою недопущення ймовірних негативних 
наслідків потрібно підвищувати кваліфікацію робітників, визначивши, за якими 
розрядами і якій кількості робітників треба це зробити. Дані розрахунки 
використовуються для розроблення програм підготовки, перепідготовки і 
підвищення кваліфікації робітників. 
Якщо середній тарифний розряд робітників більший за середній розряд 
робіт, то це свідчить про дефіцит робітників низької кваліфікації, їхню високу 
плинність, що призводить до збільшення фонду заробітної плати.  
Для забезпечення відповідності кваліфікації робітників складності 
передбачених виробничою програмою робіт варто також вносити відповідні 
корективи в чинні тарифні сітки. Зважаючи на ситуацію, що склалась на 
підприємстві, потрібно вибирати найбільш доцільний варіант міжрозрядної 
різниці (тип зростання тарифних коефіцієнтів) з метою посилення мотивації 
працівників до підвищення кваліфікації або ж, навпаки, стримання плинності 
низькокваліфікованих робітників.  
Традиційний підхід до проектування постійної частини заробітної плати 
передбачає розроблення схем посадових окладів для оплати праці керівників, 
професіоналів, фахівців і технічних службовців. 
Схема посадових окладів — нормативний документ, який використовується 
для диференціації основної заробітної плати керівників, професіоналів, 
фахівців і технічних службовців залежно від посад, які вони обіймають. 
Схеми посадових окладів містять перелік розташованих в ієрархічному 
порядку посад від першого керівника підприємства до технічних службовців, 
котрі виконують найпростіші роботи, і розміри посадових окладів, 
передбачених для кожної з них. Замість розмірів посадових окладів у 
грошових одиницях можуть установлюватись міжкваліфікаційні (міжпосадові) 
співвідношення (коефіцієнти) в оплаті праці, які аналогічно тарифним 
коефіцієнтам показують, у скільки разів передбачений для відповідної посади 
оклад перевищує мінімальну тарифну ставку (тарифну ставку робітників 
першого розряду). На основі міжкваліфікаційних співвідношень і мінімальної 
тарифної ставки розраховуються посадові оклади. 
 
 Наведемо чинники диференціації міжкваліфікаційних співвідношень 
(посадових окладів): 
 обсяг і складність завдань, обов’язків і робіт, передбачених 
кваліфікаційними характеристиками, посадовими інструкціями та іншими 
документами, які регламентують діяльність посадових осіб;  
 кваліфікація: рівень освіти і стаж роботи, необхідні для виконання завдань, 
обов’язків і робіт за відповідними посадами;  
 рівень відповідальності; 
 умови праці; 
 масштаби і складність виробництва тощо. 
Складність завдань, обов’язків і робіт за відповідними посадами залежить від:  
 категорії, до якої належить посада (керівники, професіонали, фахівці, 






























і  рівня управління для керівних посад: керівники первинних структурних 
підрозділів, керівники структурних підрозділів вищої ланки та керівники 
підприємств, установ, організацій; 
 кваліфікаційної категорії для посад професіоналів (провідний, І категорії, 
ІІ категорії, без категорії, для окремих посад — додатково ІІІ категорії), 
фахівців (І категорії, ІІ категорії, без категорії) і технічних службовців (старший 
або Ікатегорії, без категорії). 
Треба також пам’ятати, що чинним Класифікатором професій передбачено 
утворення похідних назв професій від базових, що відповідно позначатиметься 
на переліку завдань і обов’язків, їх складності, відповідальності посадових осіб 
(наприклад, посади керівників та їхніх заступників). 
Проектування схеми посадових окладів керівників, професіоналів, фахівців і 
технічних службовців передбачає такі види робіт: 
1. Розташування посад в ієрархічному порядку за укрупненими групами. 
Рекомендується виокремити такі чотири укрупнені групи посад: 
 керівники, які здійснюють загальне функціональне управління 
підприємством, крім першого керівника: від заступників керівника (головного 
інженера) до начальників секторів; 
 керівники, які забезпечують безпосереднє управління виробництвом, його 
підрозділами: від начальника виробництва, цеху до майстра дільниці; 
 професіонали та фахівці, які розв’язують техніко-технологічні, планово-
виробничі, фінансово-економічні питання, питання, пов’язані з управлінням 
персоналом, маркетингом, збутом продукції тощо; 
 технічні службовці, які виконують допоміжні облікові та контрольні 
функції; роботи, пов’язані з оформленням документів; інші функції та роботи 
невиробничого характеру. 
2. Ранжирування посад у кожній групі. Наприклад, у групі 
функціональних керівників найвищий ранг матимуть заступники керівника, 
найнижчий — начальники бюро; у групі лінійних керівників найвищий ранг 
матиме начальник виробництва, найнижчий — майстер дільниці. Серед 
професіоналів найвищий ранг матимуть провідні фахівці, найнижчий — 
фахівці без категорії тощо. 
 
 3. Установлення міжкваліфікаційних співвідношень (посадових окладів) з 
урахуванням зазначених раніше чинників (обсяг і складність завдань, 
обов’язків, робіт, кваліфікація тощо), з одного боку, і порога відчутності у 
підвищенні посадових окладів — з другого. 
Нижню кваліфікаційну посаду технічного службовця за рівнем оплати 
праці треба порівнювати з оплатою праці робітника відповідного 
кваліфікаційного рівня. Об’єктивним вимірником може бути строк 
підготовки технічного службовця і робітника. Наприклад, підготовка 
калькулятора, касира й табельника потребує стільки ж часу, як і підготовка 
робітників масових професій третього розряду. З огляду на це посадові 
оклади калькулятора, касира, табельника можна прирівняти до тарифної 
ставки робітника третього розряду. 
Посадові оклади провідних фахівців необхідно порівняти з окладами 
головних фахівців. Так, посадовий оклад провідного конструктора може бути 






























Розміри посадових окладів лінійних керівників — майстрів і начальників 
цехів — потрібно співвідносити з тарифними ставками робітників, котрі 
перебувають у їхньому підпорядкуванні. Посадові оклади майстрів 
рекомендується встановлювати на 10—15 % вище від тарифної ставки 
робітників найвищої кваліфікації (шостого чи восьмого розряду), начальників 
цехів — на 30—40 %. 
Різниця в посадових окладах працівників двох суміжних кваліфікаційних 
категорій (інженера-програміста І та інженера-програміста ІІ категорії, техніка з 
нормування праці I і техніка з нормування праці IІ категорії, коректора і 
старшого коректора тощо) має бути в інтервалі від 10 до 20 %. 
Розроблену в такий спосіб схему посадових окладів керівників, 
професіоналів, фахівців і технічних службовців варто розглядати як систему 
мінімальних окладів. Для врахування індивідуально-особистісних 
характеристик, досягнень працівників міжкваліфікаційні співвідношення 
(посадові оклади) можуть розроблятись у вигляді діапазону, так званої вилки, з 
установленням мінімального і максимального значень. 
Розробляючи схему посадових окладів, треба орієнтуватись також на 
ситуацію, яка склалась на ринку праці. Для залучення й утримання 
компетентних працівників посадові оклади потрібно встановлювати з 
урахуванням середньоринкових значень. 
Для кожної категорії (керівників, професіоналів, фахівців і технічних 
службовців) на підприємстві можуть розроблятись власні схеми посадових 
окладів. 
На основі схеми посадових окладів керівників, професіоналів, фахівців і 
технічних службовців розробляється штатний розклад. Останній є внутрішнім 
нормативним документом, в якому наводиться перелік структурних підрозділів 
і посад, що входять до кожного з них, чисельність працівників, які обіймають 
відповідні посади, розміри місячних посадових окладів, різні види надбавок до 
них. У штатному розкладі подається фонд заробітної плати кожного 
структурного підрозділу. 
 
 17.2. ПІДХОДИ ДО ПРОЕКТУВАННЯ  
ОСНОВНОЇ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 
Крім традиційного в зарубіжній і вітчизняній практиці 
використовуються й інші, відмінні від розглянутого раніше, підходи до 
проектування основної заробітної плати. 
Модель гнучкого тарифу — один з підходів до проектування основної 
заробітної плати; його сутність полягає в такому: оскільки тарифна частина 
становить більшу частку заробітної плати працівників, тому крім основного 
завдання — диференціації заробітної плати залежно від складності праці — вона 
повинна стимулювати працівників до поліпшення індивідуальних результатів 
праці. 
Одним з варіантів концепції гнучкого тарифу є система контрольованого 
денного виробітку. Ця система спрямована на стимулювання підвищення 
продуктивності праці. Відповідно до основних положень даної системи для 
кожного кваліфікаційного розряду встановлюються три рівні тарифних ставок 
залежно від виробітку робітника: нормальний, що характеризує середній рівень 
інтенсивності праці; низький — нижче за 95 % норми; високий — понад 105 % 
норми. Тарифна ставка встановлюється на період від трьох до шести місяців. 
Після закінчення відповідного терміну тарифна ставка переглядається з 






























Безтарифні моделі. Вони були розроблені для узгодження заробітної плати 
працівника з кількісними і якісними параметрами його трудового внеску без 
використання традиційного підходу до побудови тарифних умов оплати праці. 
Характерні ознаки безтарифних моделей: 
1. У рівні умови ставляться керівники, професіонали, фахівці, технічні 
службовці і робітники, зокрема скасовуються незмінні тарифні ставки і 
посадові оклади. 
2. Установлюється єдиний для підприємства мінімум заробітної плати для 
працівників, котрі виконують найпростіші роботи. 
3. Розробляється і затверджується шкала співвідношень в оплаті праці різної 
складності з мінімально можливою кількістю рівнів. У МНТК «Мікрохірургія 
ока», наприклад, цю шкалу назвали шкалою соціальної справедливості, і 
складається вона з шести рівнів (табл. 17.5). 
Таблиця 17.5 
ШКАЛА СОЦІАЛЬНОЇ СПРАВЕДЛИВОСТІ МНТК «МІКРОХІРУРГІЯ ОКА» 
Посада Кваліфікаційний коефіцієнт 
1. Генеральний директор 4,5 
2. Заступник генерального директора 4,0 
3. Керівник відділу 3,5 
4. Лікар 3,0 
5. Медсестра 2,0 
6. Санітарка 1,0 
 
  
4. Заробітна плата нараховується не кожному працівникові окремо за 
тарифними ставками і посадовими окладами, а спочатку визначається загальна 
сума, зароблена колективом, потім ця сума розподіляється між членами 
трудового колективу пропорційно встановленим коефіцієнтам (балам) та 
відпрацьованому кожним працівником часу. 
5. Розробляються додаткові умови диференціації нарахованої заробітної 
плати (якість роботи, виконання нормованих завдань, трудова дисципліна, 
умови праці тощо). 
Вилкова модель. За даної моделі кожній кваліфікаційній групі працівників 
присвоюється діапазон (вилка) співвідношень в оплаті праці (табл. 17.6). 
Віднесення професій робітників і посад керівників, професіоналів, фахівців і 
технічних службовців до кваліфікаційної групи залежить від складності праці 
та кваліфікації. Індивідуальні коефіцієнти працівників коригуються щомісяця й 
установлюються в межах діапазонів відповідної кваліфікаційної групи на 
підставі критеріїв, які враховують внесок працівників у колективні результати 
праці. З цією метою для кожної професійної групи працівників розробляються 































ПРИКЛАД ВИЛКОВОЇ МОДЕЛІ ОПЛАТИ ПРАЦІ 
Кваліфікаційна група Показник 



























Середнє значення коефіцієнта в 
інтервалі 
1,4 1,8 2,2 2,6 3,1 3,7 4,3 5,0 5,7 6,3 7,0 7,8 8,6 
Категорії та групи 
працівників:              
робітники × × × × × ×        
технічні службовці  × × ×          
фахівці    × × ×        
професіонали       × × × ×     
керівники всіх 
підрозділів        × × × ×   
директор, його 
заступники            × × 
 
Приклад показників коригування коефіцієнта для слюсаря-ремонтника 
(друга кваліфікаційна група, діапазон інтервалу 1,4—2,2, середнє значення 
коефіцієнта в інтервалі — 1,8): 
І. Показники підвищення: 
1. Виконання графіка заявок на ремонт обладнання: +0,2. 
 
 2. Додержання норм (строків) ремонту обладнання: +0,1. 
3. Стаж роботи за даною професією: 
 не менше від двох років: +0,05; 
 не менше від п’яти років: +0,1. 
ІІ. Показники зниження: 
1. Порушення виконання графіка заявок на ремонт обладнання: –0,2. 
2. Повторний ремонт обладнання через низьку якість ремонтних робіт: –0,2. 
Застосування вилкової моделі оплати праці дозволяє підвищити 
індивідуалізацію заробітної плати і зменшити масштаби й діапазон 
застосування окремих премій, доплат і надбавок.  
Для оплати праці керівників можуть використовуватись плаваючі оклади, 
згідно з якими наступного місяця чи кварталу для керівників установлюються 
нові посадові оклади з урахуванням підсумків роботи за відповідний період. 
























і Перший підхід — розмір базового посадового окладу залежить від прибутку, 
який є інтегрованим результатом діяльності керівників. При цьому треба звернути 
увагу на таке: прибуток не є джерелом коштів для виплати плаваючого окладу, 
динаміка прибутку дає лише підстави для його підвищення чи зниження; 
переглядати визначені в такий спосіб оклади доцільно раз у квартал, оскільки зміна 
прибутку за окремий місяць не дозволяє робити висновок про успішність роботи 
підприємства чи його підрозділів. Отже, виходячи з даних про прибуток за І 
квартал керівникам вищої ланки установлюються плаваючі оклади на ІІ квартал; 







яПрипустимо, базовий оклад майстра дільниці дорівнює 2000 грн. 
Продуктивність праці на дільниці збільшилась на 4 %. Тоді виходячи з 
установленого нормативу — 0,5 % підвищення (зниження) окладу за кожен 1 % 
збільшення (зменшення) продуктивності праці майстер дільниці одержує 
додатково 40 грн (2000  0,04  0,5) до базового окладу. Новий оклад майстра 
дорівнюватиме 2040 грн. 
Другий підхід — розмір базового окладу підвищується чи знижується за 
кожен відсоток збільшення чи зменшення визначених показників. Наприклад, 
оклад майстра дільниці підвищується (знижується) на 0,5 % за кожен відсоток 
збільшення продуктивності праці на дільниці за умов виконання завдань щодо 
обсягу, номенклатури та якості робіт. 
Єдина тарифна сітка (ЄТС) для оплати праці всіх категорій персоналу є 
альтернативою традиційному підходу до побудови тарифних умов оплати праці. 
ЄТС передбачає запровадження єдиного уніфікованого підходу до оцінювання 
складності робіт і диференціації тарифних умов оплати праці всіх категорій 
персоналу. ЄТС можуть розроблятись на державному, галузевому рівнях та на 
підприємствах. 
З-поміж принципів побудови ЄТС треба виокремити такі:  
 охоплення єдиною тарифною шкалою всіх категорій персоналу;  
 групування професій робітників і посад керівників, професіоналів, 
фахівців і технічних службовців за ознакою спільності робіт (функцій);  
 
  віднесення керівників, професіоналів, фахівців, технічних службовців і 
робітників до розрядів єдиної уніфікованої сітки за ознакою складності робіт або 
функцій;  
 відносно однакове зростання порозрядних тарифних коефіцієнтів. 
Кожне підприємство може розробляти власні ЄТС з відповідною кількістю 
розрядів та діапазоном тарифних коефіцієнтів. Кількість розрядів ЄТС залежить 
від розміру підприємства, професійно-кваліфікаційної структури персоналу, 
складності робіт, рівня кваліфікації працівників та інших чинників. 
Рекомендована кількість розрядів ЄТС залежно від чисельності працівників: 
 до 200 осіб — від 12 до 14; 
 до 800 осіб — від 14 до 16; 































Діапазон тарифних коефіцієнтів залежить від кількості розрядів ЄТС, 
фінансових можливостей підприємства та інших чинників. Його можна 
визначати виходячи з розмірів місячної тарифної ставки робітника першого 
розряду і посадового окладу заступника першого керівника (головного 
інженера). Наприклад, тарифна ставка робітника першого розряду дорівнює 726 
грн, а посадовий оклад заступника першого керівника (головного інженера) 
встановлено у розмірі 4545 грн. Тоді діапазон тарифних коефіцієнтів становитиме  
1 : 6,26 (4545 : 726). 
 понад 6000 осіб — від 18 до 22. 
Розробляючи ЄТС, як і за традиційного підходу до проектування постійної 
частини заробітної плати, треба обов’язково додержуватись порогу відчутності. 
Міжрозрядна різниця ЄТС (абсолютне і відносне зростання тарифних 
коефіцієнтів) може бути постійною, прогресивною, регресивною і змішаною. 
Найпоширеніший підхід — розроблення ЄТС із прогресивним абсолютним і 
постійним відносним зростанням тарифних коефіцієнтів. 
У табл. 17.7 подано варіанти ЄТС для диференціації посадових окладів і 
тарифних ставок працівників за складністю праці. 
Таблиця 17.7 
ВАРІАНТИ ЄТС ДЛЯ ДИФЕРЕНЦІАЦІЇ ПОСАДОВИХ ОКЛАДІВ  
І ТАРИФНИХ СТАВОК ПРАЦІВНИКІВ ЗА СКЛАДНІСТЮ ПРАЦІ 
Варіант зростання тарифних коефіцієнтів 
Розряд ЄТС Варіант І: 
11%-ве зростання Варіант ІІ: 14%-ве зростання Варіант ІІІ: 17%-ве зростання 
1 1,0 1,0 1,0 
2 1,11 1,14 1,17 
3 1,23 1,30 1,37 
4 1,37 1,48 1,60 
5 1,52 1,69 1,87 
6 1,69 1,93 2,19 
7 1,87 2,19 2,57 
8 2,08 2,50 3,00 
9 2,30 2,85 3,51 































11 2,84 3,71 4,81 
12 3,15 4,23 5,62 
13 3,50 4,82 6,58 
14 3,88 5,49 7,70 
15 4,31 6,26 9,01 
16 4,78 7,14 10,54 
17 5,31 8,14 12,33 
18 5,90 9,28 14,43 
19 6,54 10,58 16,88 
20 7,26 12,06 19,75 
21 8,06 13,74 23,11 
22 8,95 15,67 27,03 
 
Запропоновані варіанти можна брати за основу для розроблення на 
підприємстві власної ЄТС. Наприклад, у разі запровадження на підприємстві 
15-розрядної ЄТС з 11%-вим зростанням тарифних коефіцієнтів діапазон 
тарифних коефіцієнтів становитиме 1,0 : 4,31; 17-розрядної ЄТС з 14%-вим 
зростанням тарифних коефіцієнтів діапазон дорівнюватиме 1,0 : 8,14; 12-
розрядної ЄТС з 17%-вим зростанням — діапазон буде 1,0 : 5,62. 
Віднесення професій робітників і посад керівників, професіоналів, фахівців і 
технічних службовців до кваліфікаційної групи залежить від складності праці 
та кваліфікації працівників.  
За розглянутими раніше підходами формування кваліфікаційних груп з 
оплати праці віднесення професій робітників і посад керівників, професіоналів, 
фахівців і технічних службовців до відповідних розрядів тарифної сітки, схеми 
посадових окладів чи ЄТС здійснюється на основі кваліфікаційних 
характеристик професій працівників, які містять відповідні випуски Довідника. 
Дана практика застосовується на більшості підприємств, хоч у багатьох 
випадках вона не відповідає потребам бізнесу, стратегічним цілям 
підприємства, не враховує специфіки його діяльності. 
Тож треба з’ясувати: чому формування кваліфікаційних груп з оплати праці 
на основі лише тарифікації робіт здебільшого не відповідає вимогам 
сьогодення? Зазначимо, що в Україні робота з розроблення кваліфікаційних 
характеристик професій працівників ще триває, окремі випуски Довідника лише 
плануються до видання. Кваліфікаційні характеристики для багатьох професій і 
посад лише розробляються і ще не опубліковані або потребують 
доопрацювання. Тому в чинному Національному класифікаторі України ДК 
003:2005 «Класифікатор професій» немає посилань на випуски Довідника. У 
зв’язку з цим підприємства самостійно мають розробляти для певних посад 
перелік завдань і обов’язків, кваліфікаційні вимоги і вимоги щодо рівня знань. 
Варто також додати, що чинні кваліфікаційні характеристики є типовими, вони 
не враховують специфіки організації, її розмірів, кількості рівнів управління, 
взаємозв’язків із зовнішнім середовищем і насамперед цінності посад.  
Чинним Класифікатором професій передбачено, як уже зазначалося, 
утворення похідних назв професій від базових зі збереженням коду базової 
 
 професії, що, безперечно, позначатиметься на переліку завдань і обов’язків 
відповідної посади, повноваженнях, відповідальності, а отже, на цінності 
посади. До того ж глобалізаційні процеси, інноваційний розвиток, 
удосконалення управлінських технологій зумовлюють виникнення не тільки 
нових видів робіт, не передбачених типовими кваліфікаційними 
характеристиками певних професій, а й нових професій і посад, які на практиці 
з’являються раніше, ніж уносяться відповідні зміни і доповнення до чинного 
Класифікатора професій і випусків Довідника. 
 На підставі інформації, що міститься у кваліфікаційних характеристиках 
керівників, професіоналів, фахівців і технічних службовців, а іноді й робітників, 
можна сформувати лише укрупнені групи за критеріями «складність робіт» і 
«рівень кваліфікації». У зв’язку з цим формувати кваліфікаційні групи та 
розробляти міжкваліфікаційні співвідношення щодо оплати праці треба за 





























і Практичним інструментом, який дозволяє оцінити посади й робочі місця і на 
цій підставі сформувати кваліфікаційні групи, є процедура грейдування. 
Остання передбачає оцінювання посад і робочих місць та їх розподіл відповідно 
до значимості для підприємства.  
Терміни «грейд», «грейдинг» походять від англійського слова graiding, яке 
перекладається як класифікація, сортування, упорядкування. 
Окремі науковці і практики стверджують, що формування постійної частини 
заробітної плати на основі тарифного нормування і на основі процедури 
грейдування є діаметрально протилежними підходами. Утім варто зазначити, 
що дані підходи до проектування постійної частини заробітної плати не 
виключають один одного. Тарифне нормування заробітної плати є основою для 
проектування постійної її частини. Основні положення щодо розроблення 
тарифних умов оплати праці на підприємстві треба обов’язково враховувати, 
використовуючи процедуру грейдування.  
Процедура грейдування доповнює, інколи замінює процедуру тарифікації, 
передбачену традиційним підходом до тарифного нормування заробітної 
плати. Стандартна процедура тарифікації має застосовуватись у першу чергу 
для професій робітників, а також посад керівників, професіоналів, фахівців і 
технічних службовців у частині врахування кваліфікаційних вимог. Це 
стосується насамперед посад, для яких розроблено кваліфікаційні 
характеристики. Процедуру грейдування варто розглядати як практичний 
інструмент, який дає змогу повніше врахувати індивідуальні потреби 
підприємства у диференціації постійної частини заробітної плати. Треба 
взяти до уваги й те, що процедура грейдування здебільшого 
використовується для оцінювання посад керівників, професіоналів, фахівців 
і технічних службовців, хоч може також застосовуватись і для оцінювання 
робочих місць за робітничими професіями.  
Етапи грейдового оцінювання посад і робочих місць подано на рис. 17.1. 
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Рис. 17.1. Етапи грейдового оцінювання посад і робочих місць 
 
Посади описуються за результатами аналізу робіт. Використовуються 
різноманітні методи аналізу робіт: інтерв’ювання, анкетування, спостереження 
тощо. За результатами аналізу робіт складаються описи посад, які можуть містити 
такі дані: 
 загальну інформацію (назву посади; дату складання опису посади; назву 
структурного підрозділу; назву посади безпосереднього керівника тощо); 
 обов’язки і відповідальність; 
 взаємозв’язки з іншими працівниками і зовнішніми організаціями 
(підзвітний; контролює; взаємодіє; зовнішні зв’язки тощо); 
 повноваження; 
 стандарти виконання обов’язків; 
 умови праці; 
 необхідні для виконання роботи особистісні якості, риси характеру, навики 
та рівень освіти. 
Методи визначення цінності (значимості) посад, котрі використовуються на 
практиці, можна об’єднати у дві групи: неаналітичні й аналітичні. 
До неаналітичних методів відносять методи ранжирування, класифікації, 
парних порівнянь. 
Метод ранжирування. За цим методом спеціально створена експертна 
комісія, котра, як правило, складається з керівників різних ланок управління та 
 
 досвідчених професіоналів і фахівців, розподіляє посади за значимістю для 
організації. Метод ґрунтується на суто суб’єктивному оцінюванні, тому 
рейтинги, одержані від різних експертів, можуть суттєво різнитись, що 
ускладнюватиме процедуру їх зіставлення. Для обробки результатів оцінювання 
можуть використовуватись статистичні методи. 
Метод класифікації передбачає групування посад за певними 
характеристиками: категорія персоналу (керівники, професіонали, фахівці, 
технічні службовці, робітники), рівень управління (керівники вищої, середньої 
та низової ланки), кваліфікаційна категорія (провідний, першої або другої 
категорії, без категорії) тощо. Віднесення посад у межах кожної групи до того 
чи іншого грейду здійснюється на основі суб’єктивних оцінок експертів. Метод 
класифікації може використовуватись як допоміжний метод разом з 
ранжируванням. 
Метод парних порівнянь передбачає порівняння посад попарно одна з 
одною. Для цього треба скласти таблицю можливих пар посад, у кожній парі 
визначити важливішу (ціннішу, більш значиму) посаду. Використання даного 






























До аналітичних методів належать факторний метод і метод балового 
оцінювання. На практиці ці методи використовуються в поєднанні й дають 
змогу кількісно оцінити значимість посад за низкою факторів, а отже, зіставити 
їх одна з одною. 
Для впорядкування посад за їхньою внутрішньоорганізаційною цінністю 
необхідно розробити фактори оцінювання. Вони мають бути простими для 
розуміння, єдиними для всіх посад, ураховувати специфіку діяльності 
підприємства. 
Методикою консалтингової компанії «Hay Group» передбачено три групи 
факторів: 
 знання та вміння (know how); 
 розв’язання проблем (problem solving); 
 відповідальність (accountability). 
Кожен фактор вміщує кілька субфакторів. Наприклад, фактор «знання та 
вміння» охоплює професійні, управлінські знання і рівень комунікацій. Кожен 
субфактор має різну кількість рівнів оцінювання. 
Розробляючи фактори оцінювання посад, автор методики Е. Хей виходив з 
того, що будь-яка трудова діяльність має три етапи: вхід, процес і вихід 
(результат), відповідно, і метод оцінювання посад має їх відображати. Вхід 
інтегрує знання і навики, необхідні для виконання роботи на даній посаді, 
процес характеризується здатністю розв’язувати проблеми, яка в результаті, 
тобто на виході, впливає на обсяг відповідальності. 
За методикою компанії «Watson Wyatt» визначаються категорії, до яких 
належать посади. У межах відповідної категорії посади оцінюються за такими 
факторами: 
A. Професійні знання (functional knowledge). 
B. Знання бізнесу (business expertise). 
C. Рівень керування (leadership). 
D. Розв’язання проблем (problem solving). 
E. Характер впливу на бізнес (nature of impact). 
 
 F. Сфера впливу на бізнес (area of impact). 
G. Комунікативні навики (interpersonal skills). 
Кожен фактор має три рівні оцінювання: фактор А — рівні А1, А2 і А3; 
фактор В — В1, В2 і В3 і т. д. 
На вітчизняних підприємствах посади оцінюються за такими факторами з 
різноманітними варіантами їх поєднання: 
 управління працівниками; 
 відповідальність; 
 самостійність у роботі; 
 умови праці; 
 досвід роботи; 
 рівень спеціальних знань (кваліфікація); 
 рівень контактів (навики комунікації); 





























і  ціна помилки тощо. 
Для того щоб дістати чітко встановлені критерії оцінювання, треба 
розробити описові рівні оцінювання посад за факторами. Наведемо приклад 
описових рівнів для фактора «Управління працівниками»: 
1. Немає підлеглих. 
2. Немає прямих підлеглих, періодично координує роботу інших 
співробітників у межах поставленого завдання. 
3. Координує дії робочої групи (дві-три особи). 
4. Керує групою підлеглих для регулярного виконання завдань. 
5. Керує підрозділом: постановка завдань, контроль, стимулювання; 
необхідні як вертикальні, так і горизонтальні взаємодії. 
6. Керує групою підрозділів; переважно вертикальні владні взаємодії. 
Кожному рівню оцінювання присвоюється певна кількість балів з 
урахуванням вагомості (значимості) факторів оцінювання. 
Після розроблення факторів оцінювання й визначення їхньої вагомості треба 
оцінити посади за ключовими факторами. Залежно від кількості набраних балів 
(використання факторно-балового методу) чи встановлених рангів 
(використання неаналітичних методів) посади можна розташувати ієрархічно. 
Після цього їх необхідно об’єднати (згрупувати) у грейди (кваліфікаційні групи, 
класи). 
Грейд є діапазоном оцінок (балів) чи рангів посад і робочих місць, усередині 
якого вони вважаються рівнозначними та рівноцінними для організації і, 
відповідно, мають однаковий діапазон оплати (посадових окладів).  
Кожен грейд має свій діапазон оплати. Його можна розбити на розряди з 
відповідними міжкваліфікаційними співвідношеннями (тарифними 
коефіцієнтами чи посадовими окладами). Діапазон можна побудувати у 
формі вилки. При розробленні вилки посадових окладів необхідно 
враховувати як зовнішні чинники (ринкові значення посадових окладів 
фахівців відповідних професійних груп), так і внутрішні (цінність 
відповідних посад, фінансові можливості тощо). 
 
 
 17.3. СИСТЕМИ ОПЛАТИ ПРАЦІ 
Важливим елементом механізму визначення індивідуальної 
заробітної плати є система оплати праці.  
Система оплати праці — це чинний на підприємстві організаційно-економічний механізм 
взаємозв’язку між показниками, що характеризують міру (норму) праці та міру її оплати 
відповідно до фактично досягнутих результатів праці (відносно норми), тарифних умов 
оплати праці, та погодженою між працівником і роботодавцем ціною робочої сили.  
Система оплати праці, що використовується на підприємстві, є, з одного боку, 
сполучною ланкою між нормуванням праці й тарифними умовами оплати праці, а 
з другого — засобом для досягнення певних кількісних і якісних показників. Цей 
елемент організації заробітної плати є інтегрованим способом установлення 






























і Залежно від того, який основний показник застосовується для визначення 
міри праці, усі системи заробітної плати поділяються на дві великі групи, які 
називаються формами заробітної плати. Якщо як міра праці береться кількість 
відпрацьованого робочого часу, то це — почасова форма заробітної плати. 
Якщо за міру праці береться кількість виготовленої продукції (наданих послуг), 
то йдеться про відрядну форму заробітної плати. Отже,  ф о р м а  
з а р о б і т н о ї  п л а т и  — це одна з класифікацій систем оплати праці за 
ознакою, що характеризує міру праці. 
За економічною сутністю та елементами побудови відрядна й почасова 
форми заробітної плати суттєвих відмінностей не мають. Як перша, так і друга 
базуються на встановленій законодавством тривалості робочого часу та 
визначеній ринком ціні робочої сили. Дані форми заробітної плати враховують 
як результат праці, так і необхідний для його одержання робочий час. Разом з 
тим існує думка, що почасова форма передбачає оплату за відпрацьований час 
без урахування результативності праці, а відрядна форма — оплату за результат 
без урахування робочого часу. На практиці таке розуміння сутності форм 
заробітної плати призводило та призводить до того, що за відрядної форми 
створюються штучні перепони своєчасному перегляду норм затрат праці в разі 
підвищення організаційно-технічного рівня виробництва й об’єктивного 
зменшення робочого часу на виробництво продукції (надання послуг), а за 
почасової форми не досягаються необхідні роботодавцеві результати праці. 
Щоб позбутися цих суперечностей, класичне трактування сутності форм 
заробітної плати потрібно доповнити. Так, за почасової форми заробітної плати 
результат праці має приховану форму — посадових інструкцій, переліку 
трудових обов’язків тощо, а робочий час, що невіддільний від цих обов’язків, 
має відкриту, явну форму. За відрядної форми заробітної плати результат має 
безпосередню форму й чіткі кількісні параметри, а робочий час, необхідний для 
його досягнення й невіддільний від нього, — опосередковану форму.  
Для того щоб застосування певної форми заробітної плати було доцільним, 
вибирати її потрібно, додержуючись відповідних умов. Тож умовами, що 
визначають доцільність застосування відрядної форми оплати праці, є: 
 необхідність стимулювання збільшення виробітку продукції та скорочення 
чисельності працівників через інтенсифікацію їхньої праці; 
 
  реальна можливість застосування технічно обґрунтованих норм; 
 існування в працівників реальної можливості збільшувати виробіток понад 
установлену норму за наявних організаційно-технічних умов виробництва; 
 можливість і економічна доцільність розробки норм праці та обліку 
виробітку працівників, тобто витрати на нормування робіт і їхній облік мають 
перекриватись економічною ефективністю збільшення виробітку; 
 відсутність негативного впливу цієї форми оплати на якість продукції, 
рівень додержання технологічних режимів і вимог техніки безпеки, 
раціональність використання матеріальних ресурсів. 
Ефективнішою, проте, є почасова форма оплати праці, яка, базуючись на 
обґрунтованих нормах і належній організації праці, має ввібрати в себе кращі 
регламентовані елементи відрядної форми. 
З огляду на комплексність впливу чинних систем оплати праці на 
матеріальні мотиви працівників їх можна поділити на прості та складні. У 
простих системах розмір заробітку визначають два показники, один з яких 
характеризує міру праці. Так, за простої почасової системи оплати праці розмір 
заробітку працівника залежить від кількості відпрацьованого часу та 
встановленої тарифної ставки (посадового окладу). За простої відрядної 
системи заробіток працівника формують такі показники, як кількість 






























У складних системах величина заробітку залежить від трьох і більше 
показників, з яких зазвичай два — основні, а інші — додаткові. У цих системах 
кількість додаткових показників, що формують величину заробітку, залежить від 
кількості «вузьких» місць на виробництві, наявних резервів підвищення 
виробництва та реальних можливостей працівників впливати на використання цих 
резервів. 
Чинні системи оплати праці можуть ґрунтуватись на використанні різних 
варіантів зміни параметрів заробітної плати. Так, застосування відрядної форми 
оплати праці може передбачати збільшення основного заробітку пропорційно 
перевиконанню норм виробітку або його збільшення (зменшення) за певною 
прогресією (регресією) залежно від рівня перевиконання норм. Пропорційним, 
прогресивним або регресивним може бути й порядок нарахування премії 
працівникам залежно від рівня виконання умов і показників преміювання. 
Отже, за характером зміни параметрів заробітної плати залежно від 
виконання норм праці (виробітку) та інших умов оплати праці чинні системи 
можна поділити на прямі (пропорційні), прогресивні та регресивні. 
Мотиваційний вплив систем оплати праці може бути спрямований на 
кожного працівника окремо або на їхню групу (ланку, бригаду, відділ тощо). 
Залежно від цього чинні системи оплати праці поділяються на індивідуальні та 
колективні. За першого варіанта необхідно організувати облік міри, результатів 
праці кожного працівника, який охоплений відповідною системою оплати 
праці, а за другого — облік міри, результатів колективної праці. Разом з тим 
обліку мають підлягати основні параметри трудового внеску працівників з тим, 
щоб не припустити знеособлення формування колективних результатів праці, 
відсутності оцінки впливу на них окремих працівників. Це потрібно з огляду на 
те, що в складних системах оплати праці одні показники можуть бути 
результатом особистих зусиль працівників, а інші — колективних. Інтереси 
 
 забезпечення однакової оплати за ту саму працю потребують визначення 
трудового внеску окремих працівників і оцінки їхнього впливу на колективні 
результати. На практиці цьому має слугувати, зокрема, розрахунок коефіцієнтів 
трудового внеску або коефіцієнтів трудової участі працівників. 
Чинна на підприємстві система оплати праці має сприяти реалізації інтересів 
як роботодавця, так і працівників. В інтересах першого система оплати праці 
має спрямувати зусилля працівників на досягнення тих показників трудової 
діяльності, на які розраховує роботодавець. До таких показників слід віднести 
передусім випуск необхідної кількості продукції у визначені терміни, 
забезпечення високого рівня конкурентоспроможності продукції на базі 
підвищення її якості та зниження витрат у розрахунку на одиницю продукції. В 
інтересах працівника система оплати праці має давати йому можливість 
підвищення матеріального статку залежно від трудового внеску, реалізації 
наявних компетенцій, досягнення якнайповнішої самореалізації як особистості. 
Залежно від того, наскільки повно чинні системи оплати праці забезпечують 
одночасну реалізацію інтересів роботодавців і найманих працівників, їх можна 






























Заохочувальними є ті системи оплати праці, організаційно-економічний 
механізм побудови яких забезпечує одночасне розв’язання трьох завдань: 1) 
спонукує працівників до підвищення трудової активності, збільшення 
трудового внеску; 2) забезпечує безпосередній зв’язок між трудовим внеском і 
розміром винагороди; 3) узгоджує інтереси роботодавців і найманих 
працівників. 
Характерною ознакою гарантувальних систем оплати праці є те, що вони не 
передбачають безпосередньої залежності винагороди від рівня основних 
зарплатоутворювальних чинників — кількості, якості та результатів праці, а 
забезпечують нарахування чітко визначеного заробітку. Причини застосування 
гарантувальних систем оплати праці різноманітні. Це, скажімо, намагання 
роботодавця зберегти компетентних працівників незалежно від результатів 
поточної діяльності, що трапляється під час реструктуризації підприємства, 
економічної нестабільності та прихованого безробіття тощо; намагання 
залучити з зовнішнього ринку праці найкваліфікованіших працівників у 
розрахунку на їх високу віддачу в перспективі; невисока фахова підготовка 
фахівців, які розробляють системи оплати праці. 
Застосування примусових (рамкових) систем оплати праці найчастіше 
обумовлюється жорсткою конкуренцією на ринках збуту, вимогами 
технологічного процесу, прагненням будь-що вистояти в конкурентній боротьбі 
й т. ін. Ознаки цих систем багатоманітні, як-от висока інтенсивність праці та 
напруженість чинних норм затрат праці, жорстка регламентація праці. Але 
найголовнішою ознакою є націлення працівників на досягнення чітко 
визначеного, достатньо високого рівня показників, що не припускає відхилень. 
Найпоширеніші  р і з н о в и д и  п р о с т и х  і  с к л а д н и х  с и с т е м  
такі: проста почасова, пряма відрядна, відрядно-прогресивна, відрядно-
регресивна, почасово-преміальна, відрядно-преміальна, акордна. Останні 
можуть доповнюватися також установленням працівникам доплат і надбавок, 
одноразових премій і винагород.  
 
 За простої почасової системи заробіток працівника формується відповідно 
до його тарифної ставки (окладу) і фактично відпрацьованого часу. 
У разі застосування годинних і денних тарифних ставок величина заробітку 
працівника, який оплачується почасово (Зп.п), визначається за такою формулою: 
 , (17.9) фсп.п ЧТЗ 
де  — тарифна ставка працівника за одиницю часу (годину, день), грн;  сТ
фЧ  — фактично відпрацьований працівником час, год або днів. 
У разі застосування місячної тарифної ставки (окладу) заробіток працівника 
























КТЗ  , (17.10) 
де  — місячна тарифна ставка працівника, грн;  с.мТ
ф.мК
К
 — фактично відпрацьована працівником кількість днів за місяць; 
р  — кількість робочих днів у місяці відповідно до графіка роботи 
підприємства. 
За прямої відрядної системи заробіток працівника (Зв) залежить від відрядної розцінки за одиницю виготовленої продукції (виконаної роботи) і 







 , (17.11) КРЗ вв 
де  — відрядна розцінка за одиницю продукції (виконану роботу), грн; вР







Відрядна розцінка за одиницю продукції  визначається за формулою вР
  (17.12) чрв НТР 
або  
 , (17.13) врв НТР 
де  — тарифна ставка, що відповідає розряду виконаної роботи, грн; рТ
чН  — норма часу, год; 
вЗа відрядно-прогресивної системи оплати праці починаючи з певного рівня 
виконання норм виробітку застосовуються відрядні розцінки за виконану 
роботу (операції, деталі, вироби тощо) у підвищеному розмірі. Отже, базова 
розцінка, визначена згідно з тарифною ставкою, що відповідає розряду 
виконаної роботи, та чинною нормою часу, диференційовано підвищується 
залежно від досягнутого рівня виконання норм. 
Н  — норма виробітку в установлених одиницях. 
Складником цієї системи є вихідний (базовий) рівень виконання норм 
 
 виробітку, за перевищення якого застосовується прогресивна шкала підвищення 
відрядних розцінок. Під час роботи за технічно обґрунтованими нормами 
виробітку як вихідну базу доцільно застосовувати 100%-ве виконання норм, в 
інших випадках вихідна база має встановлюватися не нижче від середнього 
рівня виконання норм виробітку, досягнутого на конкретному робочому місці 
або на дільниці, у цеху за останні три—шість місяців, що передують уведенню 
відрядно-прогресивної оплати.  
Загальна сума заробітку працівника в разі застосування відрядно-прогре-





ПЗЗЗ K , (17.14) 































 — виконання норм виробітку, що взято за вихідний (базовий) рівень, %; 
б
K
 — перевищення вихідного (базового) рівня, %; 
з  — коефіцієнт збільшення розцінок залежно від перевищення вихідного 
(базового) рівня виконання норм виробітку відповідно до чинної шкали. 
За відрядно-прогресивної системи зростання заробітної плати працівника є 
вищим за його виробіток. Тому застосування цієї системи не може бути 
масовим і постійним. Вона запроваджується на обмежений термін, як правило 
до шести місяців, у тих виробничих підрозділах, де потрібне значне 
нарощування обсягів виробництва й одночасно незадовільним є стан виконання 
планових завдань, що вимагає запровадження додаткової матеріальної 
заінтересованості в перевиконанні норм виробітку. 
Різновидом відрядної оплати праці є також відрядно-регресивна система, 
характерною ознакою якої є те, що починаючи з певного рівня перевиконання 
норм відрядні розцінки знижуються. Отже, ця система є своєрідною 
протилежністю відрядно-прогресивної системи. Що вищий рівень 
перевиконання норм [понад визначений вихідний (базовий) рівень], то нижча 
розцінка за кожну одиницю продукції (виконану роботу). За почасово-преміальної системи працівникові понад оплату відповідно до його тарифної ставки (окладу) і фактично відпрацьованого часу виплачується премія за виконання визначених кількісних і якісних показників і умов 
преміювання. Заробітна плата працівника за цієї системи ( ) визначається за 
формулою 
пр-пЗ
 , (17.15) ПЗЗ п.ппр-п 
де п.п  — тарифна частина заробітної плати, що відповідає заробітку, визначеному для простої почасової системи, грн; 
З
П  — розмір премії в разі досягнення кількісних і якісних критеріїв 
преміювання, грн. За відрядно-преміальної системи оплати праці працівникові крім відрядного заробітку, нарахованого згідно з чинними відрядними розцінками за одиницю виготовленої продукції та її кількість, виплачується премія за виконання показників, що передбачені чинним преміальним положенням. Заробітна плата 
 
 працівника за цієї системи ( ) визначається за формулою пр-вЗ
 . (17.16) ПЗЗ впр-в 
За акордної системи оплата здійснюється не за окремі операції, види робіт, а 
за виконання певного комплексу робіт, які входять до акордного завдання. 
Акордна оплата праці, як правило, запроваджується для колективу працівників 
(бригади, ланки) і може розглядатись як варіант колективної системи оплати 
праці за кінцевими результатами. Оплата за виконання акордного завдання 
визначається на базі калькуляції, складеної згідно з чинними нормами часу й 
розцінками за роботи, що входять до цього завдання. Специфічною 
особливістю акордної оплати є те, що загальна сума заробітку за виконання 
визначеного комплексу робіт фіксується й доводиться до робітників 






























17.4. ОРГАНІЗАЦІЯ ПРЕМІЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ:  
ЗАГАЛЬНІ ВИМОГИ 
У комплексі проблем, безпосередньо пов’язаних з формуванням 
якісно нових мотиваційних настанов працівників, важлива роль належить 
удосконаленню систем заробітної плати, більшість з яких передбачає 
преміювання персоналу за досягнення певних кількісних і якісних результатів 
діяльності. Практика господарювання свідчить, що нагальною потребою 
теоретико-методичного характеру є опрацювання загальних вимог до побудови 
преміальних положень, з урахуванням яких мають розроблятися системи 
матеріального стимулювання підприємства. 
Нагадаємо одне з правил сучасного менеджменту: робиться те і робиться 
саме так, як винагороджується. Працівники всіх рівнів — від керівника до 
охоронця — поводять себе відповідно до чинної системи винагород. Суттєвою 
перешкодою для досягнення результатів є невідповідність між бажаною 
поведінкою і поведінкою, яку винагороджують. 
Критерієм ефективності певної системи преміювання має бути реальна 
заінтересованість працівників у досягненні якнайкращих індивідуальних і 
колективних результатів праці, повнішого використання своїх компетенцій. 
Свідченням реальної заінтересованості, тобто її реалізацією на практиці, є 
досягнення стратегічних і тактичних цілей членами колективу та 
підприємством (досягнення бажаних індивідуальних результатів, максимізація 
прибутку, розширення ринків збуту, підвищення конкурентоспроможності 
продукції тощо). 
Обов’язковими елементами будь-якої преміальної системи мають бути: 
 показники та умови преміювання; 
 розміри премій; 
 джерела виплати премій; 
 категорії персоналу, які підлягають преміюванню; 
 періодичність преміювання; 
 порядок виплати премій. 
 
 Забезпечити належну поведінку працівників задля досягнення поставлених 
цілей можна за умови додержання низки вимог до розроблення системи 
преміювання: 
Перша вимога. У преміальній системі, що має обов’язково охоплювати як 
показники, так і умови преміювання, принципово важливо розподілити 
«навантаження» між ними. У загальному розумінні умови — це ті показники, 
досягнення яких дає лише підставу для виплати премії. Розмір премії має 
залежати від показників преміювання, тобто від їхнього рівня, динаміки тощо. 
Умови й показники преміювання доцільно поділяти на основні та додаткові. 
Основними вважаються показники й умови, досягнення яких має вирішальне 
значення для розв’язання проблем, що стоять перед колективом або окремим 
працівником. Додаткові показники й умови преміювання мають стимулювати 
інші, менш значущі, аспекти трудової діяльності. Виконання умов преміювання 
згідно з їхньою природою та призначенням не є підставою для збільшення 
розміру винагороди. У разі невиконання основних умов премію сплачувати 
недоцільно, а в разі невиконання додаткових умов премія може сплачуватися в 
менших розмірах (у межах до 50%). Якщо основні та додаткові показники 
перевиконано, розмір премії має збільшуватись. У разі невиконання основних 































Друга вимога. Необхідно відповідально та зважено підходити до вибору 
конкретних показників і умов преміювання. Головне те, щоб вони, по-перше, 
відповідали завданням, що стоять перед колективом та конкретним виконавцем, 
а по-друге, реально залежали від трудових зусиль певного колективу або 
працівника. 
Наявність «вузьких місць» на підприємстві змушує спрямувати зусилля 
окремих виконавців, усього колективу на поліпшення результатів у певній 
сфері виробничої діяльності. При цьому важливо забезпечити диверсифікацію 
показників і умов преміювання, узгодження їх із завданнями підрозділів та 
функціональними обов’язками виконавців. 
Припустимо, що «вузьким місцем» на підприємстві є виконання договірних 
зобов’язань на поставку продукції. Для керівників вищої та середньої ланки — 
директора підприємства, директора з виробництва, начальників складальних 
цехів, функціональних керівників низки відділів (економічного, маркетингу, 
фінансового, технологічного), на яких у першу чергу покладається 
відповідальність за виконання договірних зобов’язань, показником (умовою) 
преміювання може бути виконання зобов’язань щодо поставок продукції згідно 
з укладеними угодами в цілому по підприємству. Але якщо цей показник є 
«вузьким місцем» у діяльності підприємства, то поліпшити стан справ у цьому 
напрямі можна, посиливши заінтересованість у виконанні планів поставок за 
укладеними договорами працівників цехів. Система преміювання цих категорій 
персоналу має містити такі показники й умови преміювання, як виконання 
плану з випуску продукції та номенклатури, виконання плану-графіка здавання 
продукції на склад, забезпечення ритмічності виробництва. Ці показники 
залежать від трудових зусиль працівників, а їх досягнення дає змогу 
підприємству виконати договірні зобов’язання щодо поставок продукції. 
 
 Слід підкреслити, що господарювання в умовах ринкової економіки 
потребує внесення суттєвих змін до переліку показників преміювання, їх 
якісного урізноманітнення. Як приклад розглянемо варіант переліку показників 
преміювання керівників та головних фахівців підприємств, який можна 
використати в побудові сучасних підходів преміювання. 
З огляду на те, що позиції підприємства на ринку, його можливості 
економічного й соціального розвитку значною мірою залежать від того, 
наскільки успішно керівники та головні фахівці розв’язують питання розвитку 
виробництва та поліпшення фінансового стану підприємства, показники 
оцінювання роботи і преміювання цих категорій персоналу доцільно звести до 
двох груп: 
 показники оцінювання ефективності виробничо-господарської діяльності; 
 показники оцінювання ефективності комерційно-фінансової діяльності. 





























і 1) показник прибутку (балансовий і чистий прибуток у цілому по 
підприємству та в розрахунку на одного працівника або акціонера); 
2) приріст обсягів виробництва товарної та реалізованої продукції в 
поточному періоді порівняно з попередніми періодами роботи підприємства; 
3) частка продукції підприємства в загальному обсязі ринку однотипної 
продукції (ділова активність підприємства). 
До показників другої групи слід віднести насамперед такі: 
1) показники платоспроможності та фінансової стійкості підприємства 
(коефіцієнт абсолютної ліквідності, загальний коефіцієнт покриття, показник 
загальної платоспроможності, коефіцієнт фінансової незалежності, 
співвідношення між позичковими та власними коштами підприємства); 
2) показники конкурентоспроможності продукції підприємства (частка 
експортної продукції в загальних обсягах виробництва, частка сертифікованої 
продукції в загальних обсягах виробництва, співвідношення між цінами на 
однотипну продукцію підприємства та конкурентів); 
3) показники ефективності використання акціонерного капіталу 
підприємства (прибутковість однієї акції підприємства, співвідношення між 
ринковою та номінальною ціною акції підприємства). 
Третя вимога. Кількість показників і умов преміювання має бути 
обмеженою. Обґрунтуємо це так: згідно з дослідженнями з інженерної 
психології оптимальна кількість логічних умов для діяльності людини не має 
перевищувати чотирьох. У разі збільшення їхньої кількості різко зростає час, 
потрібний для прийняття рішень, і збільшується ймовірність помилок. Це має 
принципове значення для вибору показників і умов преміювання. Так, за 
великої кількості показників і умов преміювання втрачається наочність зв’язку 
системи преміювання з основними завданнями виробництва й основними 
результатами діяльності колективу (працівника). До того ж зростає ймовірність 
їх невиконання, що є демотиваційним чинником. Оптимальною вважається 
кількість показників і умов преміювання на рівні двох-трьох, максимально 
допустимою — чотирьох. 
Четверта вимога. Принципово важливо, щоб показники й умови 
преміювання, передбачені преміальною системою, не суперечили один одному, 
а отже, щоб мотиваційний вплив одних на поліпшення окремих результатів 
 
 діяльності не спричиняв погіршення інших. Якщо ж суперечностей між двома 
показниками не уникнути, то мають бути передбачені певні умови, що дають 
змогу узгоджувати протилежні інтереси. Так, якщо потрібно одночасно 
стимулювати зростання продуктивності праці та підвищення якості продукції, 
то зняти суперечності можна, передбачивши відповідні умови виплати премії. 
Наприклад, премія за перевиконання норм виробітку сплачується за умови 
якісного виконання робіт. Інший варіант — премія за здавання продукції з 
першого подання виплачується за умови виконання працівником виробничого 
завдання в установленій номенклатурі. Можливі й інші варіанти узгодження 
умов і показників преміювання. 
П’ята вимога. Для того щоб показники й умови преміювання справляли 
стимулювальний вплив на поведінку персоналу підрозділу (окремих 
виконавців) і відповідали завданням їхньої діяльності, необхідно визначити 
базу, їхню вихідну величину та передбачити «технологію» встановлення 
фактичного рівня показників і умов, що дають підставу для сплати винагороди. 
З урахуванням конкретних завдань виробництва показники (умови) 






























а) спрямовані на підтримання вже досягнутого (гранично високого, 
прийнятного або допустимого) рівня, наприклад, виконання виробничого 
завдання, забезпечення нормативного рівня якості, збереження досягнутого 
рівня завантаження устаткування тощо;  
б) спрямовані на дальше поліпшення результатів діяльності — зростання 
(приріст) порівняно з попереднім періодом або відповідним періодом минулого 
року, перевищення середнього рівня показника на даному підприємстві, 
перевиконання планових завдань тощо. 
Так, наприклад, показник преміювання «виконання договірних зобов’язань з 
поставок продукції» спрямований на 100 %-ве виконання укладених угод, але 
не більше від того, оскільки перевиконання суперечить сутності цього 
показника. Утім такі показники, як зростання продуктивності праці, підвищення 
якості, зниження собівартості, зростання прибутковості, спонукають і надалі 
поліпшувати результати діяльності порівняно з розрахунковим рівнем, 
відповідним періодом минулого року, попереднім періодом. 
Шоста вимога. Необхідно передбачити обґрунтування розмірів премії, які є 
важливим елементом преміальної системи. Його мета — забезпечити 
відповідність розміру заохочення величині трудового внеску колективу чи 
працівника. Під час розв’язання цієї проблеми (і в цьому полягає основна 
складність) треба враховувати безліч чинників: значення конкретного 
показника для розв’язання поставлених завдань, кількість показників, їхні 
вихідні рівні та можливості дальшого поліпшення, «трудомісткість» одиниці 
зростання чи досягнення певного рівня показника. 
Виходячи з принципу «однакова премія за однакові додаткові зусилля» 
можна зробити висновок, що в разі використання кількох показників 
преміювання більша частка премії має припадати на показник, поліпшення або 
підтримання якого потребує більше трудових зусиль. Порівняння трудових 
зусиль пiд час виконання рiзних показникiв, за якi нараховується премiя, рiч 
непроста, здійснювати це мають висококвалiфiкованi фахiвцi пiдприємства. 
Найбільш прийнятним для застосування є метод експертної оцiнки.  
 
 Обґрунтовуючи розмiри премiї, слiд мати на увазi, що система премiювання 
не відіграє стимулювальної ролі, якщо премiї надто низькi (менше від 10% 
тарифної ставки або посадового окладу).  
«Технологiю» встановлення розмiрiв премiї розглянемо на конкретному 
прикладi. Припустимо, потрiбно визначити розмiри премiй керівників, 
професіоналів і фахівців підприємства. Основними показниками заохочення для 
них визначенi: виконання плану поставки продукцiї за укладеними договорами, 
пiдвищення продуктивностi працi, зниження собiвартостi продукцiї. Попередня 
експертна оцiнка показала, що спiввiдношення трудових зусиль, необхiдних для 
досягнення цих показникiв, становить 0,5 : 0,3 : 0,2. Iншi необхiднi вихiднi данi 
та розрахунок розмiрiв премiї наведено в табл. 17.8. 
Таблиця 17.8 






























Заплановано на поточне 
преміювання 























































Розмір премії, % до посадового окладу  
Виконання плану поставки продукції за укладеними 
договорами 100  50 360 








Підвищення продуктивності праці 
5  30 216 






Зниження собівартості продукції 
0,8  20 144 







Разом  2400 100 720  572 
 
За даними таблицi в положення про премiювання слiд внести такi розмiри 
премiй керівників, професіоналів та фахівців: за виконання на 100% плану 
поставки продукцiї за укладеними договорами — 15,0%; за 1% зростання 
продуктивностi працi — 1,8%; за 0,1 пункту зниження собiвартостi продукцiї — 
0,75%. 
 
 Сьома вимога. Для посилення мотиваційного потенціалу системи 
преміювання слід ураховувати напруженість показників і умов, за 
досягнення яких виплачується винагорода. Одним з варіантів розв’язання 
цієї проблеми є додаткова диференціація премії, нарахованої за основні 
результати діяльності, залежно від показників, що характеризують 
напруженість та інтенсивність трудового процесу. Так, наприклад, премія 
робітникам (колективам бригад), що нарахована за виконання виробничих 
(нормованих) завдань, може додатково корегуватися (підвищуватись або 
знижуватись) залежно від показників, що характеризують рівень 
використання обладнання та здавання продукції з першого подання. Другий 
варіант: нарахована робітникам або колективам бригад премія за виконання 
виробничих (нормованих) завдань диференціюється залежно від виконання 
норм виробітку та якості продукції (обсягу браку у відсотках до всього 
обсягу випуску продукції). Можливі й інші варіанти додаткової 






























Восьма вимога. До переліку працівників, яких належить преміювати за певні 
показники, слід внести тільки тих з них, які можуть своїми зусиллями 
безпосередньо вплинути на підтримання вже досягнутих (високих, прийнятних) 
чи на дальше поліпшення показників преміювання. Інакше кажучи, якщо 
працівник не може змінити ситуацію в певній сфері виробничої діяльності на 
краще, оскільки вона не залежить від його зусиль, то й преміювати за показники 
цієї діяльності немає сенсу. 
Дев’ята вимога. Під час проектування такого складника преміальної 
системи, як періодичність преміювання (за місячні, квартальні, річні результати 
чи одноразово), слід ураховувати особливості організації виробництва та праці, 
характер показників преміювання, наявність відповідного обліку результатів 
діяльності за конкретний період. 
Так, робітників преміюють за поточні основні результати діяльності, як 
правило, щомісяця. Саме така періодичність сприяє мотивації праці робітників і 
можлива завдяки оперативному обліку результатів праці цієї категорії 
персоналу. Для керівників, фахівців, професіоналів та технічних службовців 
слід практикувати щоквартальну періодичність преміювання, оскільки 
показники й умови заохочення можуть бути визначені найчастіше на основі 
квартальної звітності. Однак у цехах для цих категорій персоналу може бути 
встановлено й щомісячну періодичність преміювання згідно з первинною 
оперативною звітністю цих виробничих підрозділів. Водночас за надто 
тривалого виробничого циклу, на сезонних роботах, у разі виконання 
трудомістких робіт з акордною оплатою праці можливі й триваліші періоди 
діяльності, за результатами яких нараховується премія. 
Проте цим не обмежуються вимоги до розробки ефективного преміального 
положення. Під час формування останнього пропонується додержуватись і 
таких положень (вимог): 
а) премія не має нараховуватися за результати та діяльність працівника, що є 
обов’язковими й оплачуються в межах постійної (тарифної) частини заробітної 
плати; 
 
 б) не можна визнати доцільною виплату премії за мотивами, не пов’язаними 
з роботою, а скажімо, через вихід на пенсію, незадовільне матеріальне 
становище тощо; 
в) незначне за розмірами, але широке за охопленням працівників і часте 
преміювання перетворюється в стабільну форму виплат і не є чинником-
мотиватором. 
Отже, додержання наведених вимог має сприяти підвищенню мотиваційного 
потенціалу преміальних положень, формуванню систем оплати праці, які 
забезпечують зростання трудової активності персоналу та спонукують 
працівників до досягнення особистих цілей та цілей організації в цілому. 
Премiальне положення розробляється власником або вповноваженим ним 
органом, погоджується з профспiлковим комiтетом i вноситься до колективного 
договору як додаток. Для узгодження показникiв, умов, вихiдних рiвнiв 
премiювання та розмiрiв премiї з потребами виробництва, умовами роботи слiд 
щороку, одночасно з формуванням (уточненням) плану економiчного розвитку 
(бiзнес-плану) на наступний рiк, переглядати чинне преміальне положення. За 
умов нестабiльної роботи пiдприємств у перехiдному перiодi виникає потреба в 
оперативнiй змiнi деяких параметрiв премiювання протягом року. Таку 
можливiсть слiд передбачати в колективному договорi, зміни до якого 






























17.5. ДОПЛАТИ І НАДБАВКИ 
Доплати та надбавки — це самостійний елемент заробітної плати 
з погляду її структури. Водночас вони є складником тарифних умов оплати 
праці. Останні в класичному розумінні — інструмент диференціації та 
регулювання рівня заробітної плати різних груп і категорій працівників 
залежно від кваліфікаційного рівня, складності виконуваних робіт, їх 
відповідальності, а також умов та інтенсивності праці, специфічних 
особливостей підприємства. 
З огляду на функціональне призначення доплати та надбавки є тим 
елементом тарифного нормування, за допомогою якого компенсують суттєві 
відхилення від умов роботи, які визнаються нормальними й безпосередньо не 
враховуються в тарифних ставках і посадових окладах. 
Перша відмінність доплат і надбавок від тарифу — необов’язковість, 
оскільки відповідні відхилення можуть бути, а можуть і не бути. 
Друга відмінність — рухомість, диференціація залежно від співвідношення 
фактичних і нормативних умов роботи.  
Третя відмінність доплат і надбавок — непостійність. Їх нараховують доти, 
доки фактичні умови роботи відхилятимуться від нормальних.  
Законодавство України конкретизує цю норму та передбачає, що умови 
запровадження й розміри надбавок, доплат, винагород та інших 
заохочувальних, компенсаційних і гарантувальних виплат визначаються в 
колективному договорі з додержанням норм і гарантій, передбачених 
законодавством, генеральною та галузевими (регіональними) угодами. 
 
 У разі коли колективний договір на підприємстві не укладено, власник або 
вповноважений ним орган зобов’язаний погодити ці питання з профспілковим 
органом, що репрезентує інтереси більшості працівників, а за відсутності такого 
— з іншим представницьким органом, уповноваженим колективом. 
Нині визначення переліку, розмірів доплат і надбавок та умов їх запровадження 
— це виключне право підприємства, яке реалізується в ході переговорів між 
роботодавцем і профспілковим або іншим уповноваженим до представництва 
органом і закріплюється в колективному договорі. Водночас розміри доплат і 
надбавок не можуть бути меншими за передбачені законодавством, генеральною та 
галузевими (регіональними) угодами. Обмежувачами встановлення доплат і 
надбавок є економічна та соціальна доцільність і фінансові можливості 
підприємства. 
Розглядаючи сутність надбавок, зазначимо, що вони пов’язані з якістю 
роботи конкретного працівника, мають чітко виражений стимулювальний 
характер, і перелік їх, що склався на практиці, достатньо обмежений. 






























 за високу професійну майстерність робітників; 
 за високі досягнення в праці керівників, професіоналів, фахівців і 
технічних службовців; 
 за вислугу років; 
 за виконання особливо важливої чи особливо термінової роботи; 
 за знання й використання в роботі іноземних мов. 
Доплати можна класифікувати за різними ознаками, передусім за ознакою 
сфери трудової діяльності. За цією ознакою їх поділяють на дві значні групи: 
 доплати, які не залежать від сфери трудової діяльності; 
 доплати, що застосовуються тільки в певних сферах докладання праці. 
До першої групи належать доплати: 
 за роботу в понаднормовий час;  
 за роботу у вихідні і святкові дні; 
 особам, які не досягли вісімнадцяти років, за скороченої тривалості їхньої 
щоденної роботи; 
 робітникам, які через виробничу необхідність виконують роботи за 
нижчими тарифними розрядами (тобто виплата різниці між тарифною ставкою 
робітника виходячи з його фактичного розряду і тарифною ставкою, 
установленою для виконуваної роботи); 
 за час простою не з вини працівника; 
 у разі невиконання норм виробітку та виготовлення бракованої продукції 
не з вини працівника. 
Інші види доплат використовують обмежено, і ці обмеження різнопланові. 
Одні з них охоплюють сферу робіт з несприятливими умовами праці, другі 
зумовлені особливим характером виконуваних робіт (наприклад, доплати за 
роз’їзний характер праці), треті встановлюються для компенсації додаткових 
фізичних і розумових затрат, не пов’язаних безпосередньо з основними 
функціями працівника, тощо. 
Доплати, що існують у певних сферах діяльності, у свою чергу, можна 
поділити на три групи.  
 
 Перша група передбачає доплати, що мають одночасно і стимулювальний, і 
компенсаційний характер, тобто доплати, що заохочуватимуть до розширення 
професійного (посадового) профілю, інтенсифікації праці тощо. До цієї групи 
належать доплати: 
 за виконання обов’язків тимчасово відсутніх працівників; 
 за суміщення професій (посад); 
 за розширення зони обслуговування або збільшення обсягу виконуваних 
робіт; 
 на період освоєння нових норм затрат праці; 
 бригадирам з робітників, якщо їх не звільнено від основної роботи; 
 за виконання обов’язків майстра навчальних майстерень; 
 за керування підсобним сільським господарством; 
 за ведення діловодства та бухгалтерського обліку; 





























і До другої групи належать компенсаційні доплати за умови праці, що 
відхиляються від нормальних. Hайвагомішими з-поміж них є доплати: 
 за роботу в нічний час; 
 за роботу у важких, шкідливих для здоров’я та особливо важких і 
шкідливих умовах праці; 
 за інтенсивність праці; 
 за перевезення небезпечних вантажів; 
 за виконання робіт тільки в нічний час (наприклад, у тунелях і підземних 
територіях метрополітенів). 
Третя група включає доплати, пов’язані з особливим характером 
виконуваних робіт (сезонністю, віддаленістю, невизначеністю об’єкта роботи 
тощо), а саме: 
 за багатозмінний режим роботи;  
 роботу у вихідні дні, що є робочими за графіком (текстильна 
промисловість); 
 водіям службових легкових автомобілів за ненормований робочий день, а 
також водіям, які працюють на інших автомобілях в експедиціях і 
розвідувальних партіях, зайнятих на геологічних, топографічних та інших 
роботах у кочових умовах; 
 за дні відпочинку (відгулу), що надаються за роботу понад нормальну 
тривалість робочого часу за вахтового методу організації робіт або за 
підсумковим обліком робочого часу і в інших подібних випадках; 
 за роботу понад нормальну тривалість робочого часу в період масового 
приймання й закладання на зберігання сільськогосподарської продукції; 
 за працю понад нормальну тривалість робочого часу; 
 плавскладу суден рибної промисловості, а також буксирно-транспортних і 
службово-допоміжних суден;  
 за обслуговування тварин на відгінних пасовищах; 
 за роз’їзний характер праці. 
 
i 
Передбачені на 2008—2009 рр. генеральною угодою доплати і 
надбавки, котрі мають міжгалузевий характер, для встановлення у 





ПЕРЕДБАЧЕНІ НА 2008—2009 рр. ГЕНЕРАЛЬНОЮ УГОДОЮ ДОПЛАТИ І НАДБАВКИ,  
КОТРІ МАЮТЬ МІЖГАЛУЗЕВИЙ ХАРАКТЕР 
Найменування доплат і надбавок Розміри доплат і надбавок 
Доплати 
За суміщення професій (посад) Доплата одному працівникові максимальним розміром не 
обмежується й установлюється в межах економії фонду 
заробітної плати за тарифною ставкою й окладом 
професії (посади), котра суміщується 
За розширення зони 
обслуговування або збільшення 
обсягів робіт 
Розмір доплати одному працівникові максимальним 
розміром не обмежується і визначається наявністю 
одержаної економії за тарифними ставками й окладами, 
які могли б виплачуватися за умов додержання 
нормативної чисельності працівників 
За виконання обов’язків тимчасово 
відсутнього працівника 
До 100 % тарифної ставки (окладу, посадового окладу) 
відсутнього працівника 
За роботу у важких і шкідливих та 
особливо важких і особливо 
шкідливих умовах праці 
За роботу у важких і шкідливих умовах праці — 4, 8 і 12 % 
тарифної ставки (окладу);  
за роботу в особливо важких і особливо шкідливих 
умовах праці — 16, 20 і 24 % тарифної ставки (окладу) 
За інтенсивність праці  До 12 % тарифної ставки (окладу) 
На період засвоєння нових норм 
затрат праці 
Підвищення відрядних розцінок до 20 %; підвищення 
тарифних ставок до 10 % 
За керівництво бригадою 
(бригадирові, не звільненому від 
основної роботи) 
Доплата диференціюється залежно від кількості 
робітників у бригаді (до 10, понад 10, понад 25 осіб) 
Конкретний розмір доплати визначається галузевими 
(регіональними) угодами залежно від розміру ставки 
розряду, присвоєного бригадирові 
За роботу у вечірній час — з 18 до 
22 години (за багатозмінного 
режиму роботи) 
20 % годинної тарифної ставки (окладу, посадового 
окладу) за кожну годину роботи в цей час 
За роботу в нічний час 35 % годинної тарифної ставки (посадового окладу) за 
кожну годину роботи в цей час 
Надбавки 
За високу професійну майстерність Диференційовані надбавки до тарифних ставок (окладів) 
робітників: 
 ІІІ розряду — 12 %; 
 IV розряду — 16 %; 
 V розряду — 20 %; 
 VI розряду — 24 % тарифної ставки (окладу) 
За класність водіям легкових і 
вантажних автомобілів, автобусів 
Водіям 2-го класу — 10 %, 1-го класу — 25 % 
установленої тарифної ставки за відпрацьований водієм 
час 
За класність машиністам 
електровозів, тепловозів, 
електропоїздів, дизель-поїздів 
До 25 % установленої тарифної ставки за 
відпрацьований машиністом час 































 За виконання особливо важливої 
роботи на визначений термін  
До 50 % посадового окладу 
РЕЗЮМЕ 
Індивідуальна заробітна плата працівників підприємства 
визначається через задіяння потенціалу двох основних інтегрувальних 
елементів — тарифного нормування заробітної плати та системи оплати праці. 
Тарифне нормування заробітної плати ґрунтується на установленні 
сукупності норм праці (часу, виробітку, чисельності, обслуговування тощо) та 
норм оплати праці (тарифні ставки, посадові оклади, розцінки, доплати, 
надбавки та ін.). Застосування тарифного нормування на практиці має 
забезпечити диференціацію заробітної плати залежно від складності та умов 































Тарифне нормування заробітної плати передбачає розробку та застосування 
різноманітних моделей тарифних систем — від традиційної (її складовими є 
тарифні сітки, тарифні ставки, посадові оклади, Довідник кваліфікаційних 
характеристик професій працівників, надбавки й доплати до заробітної плати) 
до цілої низки нових (нетрадиційних), що містять ті чи інші новації, потрібні 
для більш об’єктивної диференціації заробітної плати залежно від складності 
роботи (кваліфікації, відповідальності) та умов праці. До нових (нетрадиційних) 
моделей тарифних систем, що останнім часом використовуються у вітчизняній 
та зарубіжній практиці, належать: модель гнучкого тарифу, безтарифні моделі, 
вилкова модель, єдина тарифна сітка для оплати праці всіх категорій персоналу, 
модель, побудована на основі грейдів. 
Система оплати праці — це чинний на підприємстві організаційно-
економічний механізм взаємозв’язку між показниками, що характеризують міру 
(норму) праці та міру її оплати відповідно до фактично досягнутих (стосовно до 
норми) результатів праці, тарифних умов оплати праці, та узгодженою між 
працівником і роботодавцем ціною робочої сили. Система оплати праці, що 
використовується на підприємстві, є, з одного боку, сполучною ланкою між 
нормуванням праці й тарифною системою, а з другого — засобом для 
досягнення певних кількісних і якісних показників. 
Залежно від того, який основний показник застосовується для визначення 
міри праці [кількість відпрацьованого робочого часу чи кількість виготовленої 
продукції (наданих послуг)], усі системи заробітної плати поділяються на дві 
великі групи — дві форми заробітної плати, а саме почасову та відрядну. Існує 
багато інших класифікацій чинних на підприємствах систем оплати праці. 
Останні поділяються також на прості і складні, прямі (пропорційні), 
прогресивні й регресивні, індивідуальні та колективні, заохочувальні, 
гарантувальні та примусові. 
Більшість систем заробітної плати, що нині використовуються на 
підприємствах, передбачають преміювання працівників за досягнення певних 
кількісних і якісних результатів діяльності. 
 
 За критерій ефективності будь-якої системи преміювання слід брати 
реальну заінтересованість працівників у якнайвищих індивідуальних і 
колективних результатах праці, в якнайповнішому використанні свого 
творчого потенціалу. Підтвердженням реальної заінтересованості, тобто її 
виявом, практичною реалізацією, стають досягнення стратегічних і 
тактичних цілей і членами колективу, і підприємством у цілому, здобуття 
бажаних індивідуальних результатів та відповідної винагороди за ці 
результати, максимізація прибутку, розширення ринків збуту, підвищення 
конкурентоспроможності продукції тощо. 
Доплати та надбавки — це самостійний елемент заробітної плати з погляду її 
структури. Водночас вони є складниками тарифної системи. Стосовно до 
функціонального призначення доплати та надбавки є тим елементом тарифної 
системи, за допомогою якого компенсують суттєві відхилення від умов роботи, 
котрі визнаються нормальними й безпосередньо не враховуються в тарифних 
































Терміни і поняття 
Безтарифна модель оплати праці 
Вилкова модель оплати праці 
Грейд 
Грейдування  
Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників 
Доплати до тарифних ставок і посадових окладів 
Єдина тарифна сітка 
Модель гнучкого тарифу 
Надбавки до тарифних ставок і посадових окладів 
Плаваючі оклади 
Показники преміювання 
Системи заробітної плати: 
 проста почасова 
 почасово-преміальна 
 пряма відрядна 
 відрядно-преміальна 
 відрядно-прогресивна 
 відрядно регресивна 
 акордна 
Схема посадових окладів 





 Тарифне нормування заробітної плати 




Питання для перевірки знань 
1. Визначте сутність тарифного нормування заробітної плати. 
2. Охарактеризуйте елементи тарифних умов оплати праці. 
3. Наведіть формули розрахунку середніх тарифних показників. Назвіть 
напрями використання результатів аналізу даних показників. 
4. Визначте сутність, переваги та особливості використання різних підходів 






























5. Назвіть спільні ознаки й відмінності тарифного нормування заробітної 
плати і процедури грейдування. 
6. Яке з визначень системи оплати праці найбільшою мірою відповідає її 
сутності? 
7. Наскільки виправданим є твердження, що системи оплати праці є 
інтегрованим способом установлення залежності заробітної плати від 
кількості, якості праці та її результатів? Обґрунтуйте його. 
8. Визначте взаємозв’язок між системами і формами оплати праці. 
9. Обґрунтуйте умови доцільності використання відрядної та почасової форм 
оплати праці. 
10. Назвіть основні класифікаційні ознаки систем оплати праці. 
11. Назвіть критерії, за якими здійснюється вибір індивідуальної чи 
колективної системи оплати праці. 
12. Охарактеризуйте сутність заохочувальних, гарантувальних і примусових 
систем оплати праці. 
13. Назвіть та опишіть вимоги до розроблення системи преміювання 
персоналу підприємства. 
14. Наведіть принципи та правила, якими слід керуватися, вибираючи 
показники та умови преміювання робітників за основні результати діяльності. 
15. Чи можна доплати і надбавки розглядати як складову тарифних умов 
оплати праці? Якщо можна, то чому? 
16. У чому полягає відмінність доплат і надбавок від тарифу? 
17. Поясніть, чим відрізняються доплати від надбавок. 
18. За якими ознаками здійснюється класифікація надбавок? 
19. Дайте характеристику доплат, які мають одночасно і стимулювальний, і 
компенсаційний характер. 
20. Визначте напрями, за якими треба вдосконалювати практику 
застосування стимулювальних доплат і надбавок. 
21. Обґрунтуйте варіанти вдосконалення практики встановлення доплат за 




































Завдання для індивідуальної роботи 
1. Підготуйте виступ на тему «Сучасні тенденції у сфері тарифного 
нормування заробітної плати» за матеріалами, опублікованими у фахових 
виданнях. 
2. Підготуйте виступ на тему «Використання грейдування у проектуванні 
основної заробітної плати» за матеріалами, опублікованими у фахових 
виданнях. 
3. Обґрунтуйте актуальність застосування на вітчизняних підприємствах 
зарубіжного досвіду матеріального стимулювання персоналу. 
4. Проведіть порівняльний аналіз моделей винагороди за працю. 
5. Назвіть та опишіть принципи та вимоги до систем преміювання персоналу 
підприємства. 
Література для поглибленого вивчення  
1. Армстронг М., Стивенс Т. Оплата праці: Практ. посіб. з побудови оптимальної 
системи оплати праці та винагороди персоналу / Пер. з англ.; За наук. ред. Т.В. 
Герасимової. — Дніпропетровськ: Баланс Бізнес Букс, 2007. — Ч. II, III. 
2. Ветлужских Е. Мотивация и оплата труда: Инструменты, методики, практика. — 
М.: Альпина Бизнес Букс, 2007. 
3. Ветлужских Е. Стратегическая карта, системный подход и КРІ: Инструменты 
для руководителей. — М.: Альпина Бизнес Букс, 2008. 
4.  Волгин Н.А. Оплата труда: производство, социальная сфера, государственная 
служба. — М.: Экзамен, 2004. 
5. Горелов Н.А. Вознаграждение работникам (Компенсационный менеджмент): 
Учеб. пособие. — СПб.: ЛИК, 2007. — Гл. 10, 11. 
6. Грішнова О.А. Економіка праці та соціально-трудові відносини: Підручник. — 
К.: Знання, 2006. — Гл. 15. 
7. Дослідження проблем оплати праці: порівняльний аналіз (Україна та країни ЄС) : 
монографія / А.М. Колот, Г.Т. Куліков, О.М. Поплавська [та ін.] ; за заг. ред. А.М. Колота, 
Г.Т. Кулікова. — К. : КНЕУ, 2008. 
8. Завіновська Г.Т. Економіка праці: Навч. посіб. — К.: КНЕУ, 2003. — Розд. 12. 
9. Колот А.М. Мотивація персоналу: Підручник. — К., 2002. — Розд. 5. 
10. Милкович Дж. Т. Система вознаграждений и методы стимулирования персонала 
/ Джордж Т. Милкович, Джерри Ньюман ; пер. с англ. [И.Л. Белоус и др.]. — М. : 
Вершина, 2005. — Ч. IV. 
11. Погорєлов І.М., Погорєлов М.І., Перерва П.Г., Колот А.М., Мєхович С.А. 
Економіка та організація праці. — Х.: Фактор, 2007. — Гл. 16, 18. 
12. Хендерсон Р. Компенсационный менеджмент. — 8-е изд. / Пер. с англ.; Под ред. 
Н.А. Горелова. — СПб.: Питер, 2004. — Гл. 10. 
13. Цимбалюк С. Грейдова система оцінювання посад і оплати праці: методологія, 
методика, практика // Довідник кадровика. — 2009. — № 2. — С. 86—98.  
14. Чемеков В.П. Грейдинг: технология построения системы управления 
персоналом. — М.: Вершина, 2007. 
15. Яковлев Р.А. Оплата труда в организации. — 2-е изд., перераб. и доп. — М.: 
МЦФЭР, 2005. — 528 с. 
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18.1. Зміст і завдання планування й аналізу трудових по-
казників. 
18.2. Планування та аналіз продуктивності праці. 
18.3. Планування та аналіз трудомісткості виробничої 
програми. 
18.4. Планування та аналіз використання робочого часу. 
18.5. Планування та аналіз заробітної плати. 
 
Резюме 
Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення  
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ: 
 значення та завдання планування трудових показників; 
 систему трудових показників у складі бізнес-плану та так-
тичного плану діяльності підприємства; 
 взаємозв’язок плану з праці з основними розділами тактич-
ного плану; 
 сутність і сферу застосування методів планування продук-
тивності праці; 
 алгоритм планування та аналізу трудомісткості виробничої 
програми; 
 методичні аспекти планування та аналізу використання ро-
бочого часу; 582 
 структуру витрат на оплату праці, склад фонду основної та 
додаткової заробітної плати, перелік виплат, що не належать 
до фонду оплати праці, згідно з положеннями нормативно-
інструктивних матеріалів; 
 сутність, переваги та недоліки методів планування фонду 
заробітної плати; 
 
  склад і структуру фонду заробітної плати; 
 напрями та зміст аналізу заробітної плати;  
 нормативно-інструктивне забезпечення трудових показ-
ників, 
а також УМІТИ: 
 визначати планове зростання продуктивності праці, що 
базується на пофакторному розрахунку чисельності працівни-
ків та продуктивності праці; 
 складати план підвищення продуктивності праці по під-
приємству; 
 здійснювати прогноз продуктивності праці з використан-
ням укрупнених методів планування продуктивності праці; 
 розраховувати планову трудомісткість виготовлення 




























 складати план технологічної та повної трудомісткості 
основної продукції по підприємству; 
 складати баланс робочого часу одного середньообліко-
вого працівника по підприємству;  
 оцінювати рівень та виявляти резерви поліпшення вико-
ристання робочого часу;  
 визначати втрати підприємства у зв’язку з неповним ви-
користанням планової тривалості робочого періоду; 
 розраховувати величину фонду заробітної плати по під-
приємству, у розрізі структурних підрозділів та категорій 
працівників на різні періоди; 
 провадити розрахунки середньої заробітної плати в ана-
літичних цілях та з метою розв’язання низки практичних за-
вдань у сфері економіки праці; 
 установлювати співвідношення темпів зростання заробі-
тної плати і продуктивності праці; 
 складати план із заробітної плати; 
 провадити аналіз виконання планових показників щодо 
величини фонду заробітної плати по підприємству в цілому, 
за структурними підрозділами та категоріями працівників; 
 провадити аналіз рівня середньої заробітної плати з ура-
хуванням її структури. 
583
18.1. ЗМІСТ І ЗАВДАННЯ ПЛАНУВАННЯ Й АНАЛІЗУ  
ТРУДОВИХ ПОКАЗНИКІВ 
Планування та аналіз трудових показників — елемент внутрішньо-
фірмового управління, актуальність і практичне значення якого за умов ринкової 
 
 економічної системи посилюється під впливом конкуренції, що зумовлює необхід-
ність передбачати очікуваний результат з урахуванням кон’юнктури ринку.  
Значення і роль плану із праці в системі планування діяльності підприємства 
визначаються такими моментами: 
1. Ефективність діяльності підприємства значною мірою залежить від ре-




ин  забезпечення оптимального співвідношення між заробітною платою та 





н  визначення оптимального розміру фонду заробітної плати виходячи з 
операційних витрат та планованої результативності господарської діяльності 
підприємства; 
П
у  підвищення ефективності використання робочого часу; ва
нн
я  визначення трудомісткості виробничої програми з випуску продукції (на-
дання послуг, виконання робіт) та розробка шляхів щодо її зниження; 
, 


















і 4. Витрати на оплату праці становлять вагому частину витрат підприємства, впливаючи на ціну реалізації та рівень конкурентоспроможності продукції (по-
слуг). При цьому рівень заробітної плати в Україні залишається невиправдано 
низьким. Малою є питома вага витрат на оплату праці в операційних витратах 
підприємства. Підвищення рівня заробітної плати можливе лише на основі ра-
ціонального планування коштів на оплату праці. 
пр
а-
3. Ефективність затрат робочого часу позначається на рівні продуктивності 
праці та впливає на величину витрат з оплати праці. 
2. Найважливішим чинником підвищення продуктивності праці є зниження 
трудомісткості виготовлення продукції, що зумовлює необхідність дослідження 
динаміки трудомісткості, виявлення причин її зміни та розробки заходів зі зни-
ження. 
Планування — безперервний процес установлення або уточнення та конкре-
тизації цілей розвитку підприємства та його структурних підрозділів, визначен-
ня засобів їх досягнення, термінів та послідовності реалізації, виявлення та на-
дання необхідних ресурсів. Найчастіше плановими періодами є рік, квартал, 
місяць, в окремих випадках — більш або менш тривалі періоди. 
Аналіз трудових показників як один з етапів їх планування дозволяє встано-
вити відхилення фактичного рівня показників від планового під впливом різних 
чинників та виявити наявні проблемні питання в даній сфері. 
Першочерговими завданнями планування трудових показників є: 
 досягнення належного рівня заробітної плати; 
Результати планування трудових показників відбиваються у відповідних 
розділах бізнес-планів та тактичних планів підприємства.  
Так, у бізнес-плані нового підприємства доцільно зазначити, які саме співро-
бітники, з яким рівнем освіти, кваліфікації, з яким досвідом роботи потрібні для 
успішного виконання планових завдань, яка є можливість залучення працівни-
ків на постійну роботу або за сумісництвом, яка ситуація утворилася на ринку 
праці стосовно потрібних працівників. 
Якщо бізнес-план складається для діючого підприємства, то знаходиться 
можливість використання наявного персоналу, а також установлюється необ-
 
 хідність залучення додаткових працівників із зазначенням їх фаху та інших 
професійних вимог до них. 
У бізнес-плані розв’язуються питання щодо потреби в найманні й розмірах 
оплати праці керівників різного рангу, можливості й доцільності їхньої участі у 
прибутках підприємства. У схемі організаційної структури підприємства відо-
бражуються склад і взаємопідпорядкованість посадових осіб і структурних під-
розділів, зазначаються їхні функції і система взаємодії. Це варто знати інвесто-
рам, оскільки нерідко підприємства зазнають невдачі через низьку організацію 
діяльності. У розділі «Оплата праці» наводяться дані про форми і системи опла-
ти праці, додаткові виплати, заходи заохочення. Розділ «Мотивація трудової ді-
яльності» містить інформацію про соціальні пільги для співробітників, які ра-
зом з оплатою праці є економічними інструментами мотивації. У розділі 
«Організація праці» відбиваються організаційні питання, пов’язані з підвищен-
ням ефективності використання трудового потенціалу підприємства: порядок 
регламентації праці; посадові розмежування обов’язків; робота, що провадиться 
з атестації й раціоналізації робочих місць; методи і періодичність визначення 



























У бізнес-планах, а також у процесі поточного планування праці на підприєм-
ствах використовуються такі трудові показники: 
 продуктивність праці (виробіток) на одного робітника, на одного праців-
ника; 
 темпи зростання продуктивності праці; 
 приріст обсягу продукції завдяки підвищенню продуктивності праці; 
 трудомісткість виробничої програми; 
 річний фонд робочого часу одного працівника; 
 середня тривалість робочого дня; 
 фонд заробітної плати всього по підприємству, у розрізі структурних під-
розділів та за категоріями працівників; 
 середня заробітна плата одного працівника по підприємству загалом, у 
структурних підрозділах та в розрізі категорій персоналу. 
Система трудових показників формується під впливом низки чинників, що 
визначають територіальне розміщення підприємства, його належність до певної 
сфери економічної діяльності, розмір, специфіку виробництва, стадію життєво-
го циклу тощо (рис. 18.1). 
План із праці пов’язаний з основними розділами тактичного плану: пла-
ном виробництва й реалізації продукції; нормами і нормативами; планом ін-
новацій; планом з витрат; фінансовим планом; планом з основних та оборот-
них засобів тощо. План із праці розробляється на основі плану виробництва і 
реалізації продукції. З обсягами продукції, що випускається, і послуг, що на-
даються, безпосередньо пов’язані витрати на оплату праці. Фінансовий план 
та план з основних і оборотних засобів характеризують економічні можливо-
сті і результативність господарської діяльності, визначають розмір коштів, 
що спрямовуються на оплату праці, і впливають на величину витрат на 
утримання персоналу підприємства. При цьому величина витрат на утриман-
ня персоналу впливає на загальну величину витрат підприємства і відбива-
ється у плані з витрат. 
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 Система планування трудових показників крім економічного має чітко ви-
ражений соціальний аспект, який полягає у забезпеченні зростання доходів пер-
соналу, підвищенні рівня його кваліфікації, а отже, у задоволеності працею. 
Макроекономічні чинники Етап розвитку соціально-економічноїсистеми Господарський механізм Відтворення населення Підготовка кваліфікованих працівників Трудове законодавство Розподіл робочої сили за сферами дія-льності
Регіональні чинники Природні умови Розвиток соціально-побутової інфра-
структури Стан регіонального ринку праці Мобільність населення (міграція, плин-ність)
Внутрішньоорганізаційні чинники Належність до певної сфери економіч-ної діяльності Розмір, організаційно-правова форма Система управління Організація праці Зміст та умови праці Нормування праці Оплата та стимулювання праці


































Рис. 18.1. Чинники, що впливають на трудові показники 
Методи та алгоритми планування й аналізу трудових показників, наведені далі, 
конкретизуються та уточнюються з урахуванням належності підприємства до певної 
сфери економічної діяльності, його розміру, організаційно-правової форми тощо. 
18.2. ПЛАНУВАННЯ ТА АНАЛІЗ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ 
Найбільш поширеним показником у плануванні продуктивності праці є 
середньорічний виробіток продукції на одного працюючого. Його величина зале-
жить від виробітку робітників, їх питомої ваги в загальній чисельності працюючих, 
а також від кількості відпрацьованих ними днів і тривалості робочого дня. У про-
цесі передпланового аналізу необхідно виявити вплив цих чинників на зміну рівня 
середньорічного виробітку промислово-виробничого персоналу (ПВП). 
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Вплив на середньорічний виробіток працівника ПВП зміни частки робітни-
ків у чисельності ПВП  розраховується за формулою  дрВ 
   (18.1) ,ВДДВ пррвдр 
 
 де в  — відхилення фактичної частки робітників в загальній чисельності ПВП від запланованої, %;  
Д
пВплив на середньорічний виробіток зміни кількості відпрацьованих днів од-
ним робітником ( ) можна визначити за формулою 
ррВ  — середньорічний виробіток одного робітника у плановому періоді, грн. 
дрВ
 , (18.2) пф дрдвдр ВДПДДВ 
де  — фактична питома вага робітників у загальній чисельності ПВП, %;  фвД
П рд  — відхилення фактично відпрацьованої одним робітником кількості 
робочих днів від запланованої; 
пДля визначення впливу на середньорічний виробіток зміни тривалості робо-
чого дня  використовується формула 




























  (18.3) ,ВДТПДДВ пфф грдрдвтрд 
де фрд  — фактично відпрацьована одним робітником кількість робочих днів у 
середньому за аналізований період;  
П
рд  — відхилення середньої фактичної тривалості робочого дня від запла-
нованої, год;  
Т
пгВплив на середньорічний виробіток зміни середньогодинного виробітку ро-
бітника  розраховується так: 
В  — запланований середньогодинний виробіток робітника, грн. 
)В( ргв
   (18.4) ,ДВТПДДВ грдрдвгв фффр 
де  — середня фактична тривалість робочого дня, год; фрдТ
В г  — відхилення фактичного середньогодинного виробітку робітника від планового, грн. 
Аналогічно аналізується зміна середньорічного виробітку робітника. В осно-
ві аналізу лежить середньогодинний виробіток одного робітника, який залежить 
від низки чинників.  Відносний показник продуктивності праці, що визначає динаміку її зростання у 





бп   (18.5) 
де бп  — виробіток на одного працюючого (робітника, виробничого робіт-ника) у плановому і базисному (звітному) періодах. 
В,В
У практиці внутрішньофірмового планування застосовуються такі методи 
планування продуктивності праці: 
 корегування базисної продуктивності праці з урахуванням її зміни у пла-






































розрахунків, тому їх доцільно застосо-
вув




кції за збереження базисного рівня ви-
пуску продукції на одного працюючого: 
 
 прямого рахунку на
 укрупнені методи. 
Кожен з наведених методів має свою сферу застосування. Зокрема, методи 
планування за техніко-економічними чинниками та трудомісткістю є достатньо 
точними, забезпечують обґрунтованість планованих показників, проте через 
складність обчислення їх застосування обмежується завершальною ста
адання плану та плануванням окремих інноваційних проектів і заходів. 
На стадії передпланової підготовки значного поширенн  набули укрупнені 
методи планування продуктивності праці, зокрема на основі економіко-
математичних моделей або екстраполяції. Для даних методів характерна незна-
чна трудомісткість та невисока точність 
ати на стадії попередніх розрахунків. 
Метод планування продуктивності праці за техніко-економічними 
чинниками може бути реалізований у двох варіантах. Перший передбачає 
розрахунок планованого скорочення (збільшення) чисельності за кожним 
техніко-економічним чинником та загальної зміни чисельності в цілому по 
підприємству, на основі чого встановлюється планований приріст продукти-
вності праці. Другий варіант, навпаки, базується на розрахунку можливої 
зміни продуктивності праці у відсотках за кожним техніко-економічним 
чинником та загальної її зміни в цілому по підприємству з дальшим визна-
ченням планованої економії (перевитрати) чисельності персоналу. Принци-
пова відмінність між на
техніці розрахунку.  
Згідно з методом планування продуктивності праці, що базується на пофак-
торному розрахунку чисельності, планове зростання продуктивності пр
ивом різних інноваційних заходів обчислюється в такій послідовності: 
1. Визначається вихідна чисельність промислово-виробничого персоналу 
підприємства у плановому періоді, тобто умовна чисельність, яка була б потрі-
бна для випуску планового обсягу проду
,
100
КЧЧ вобвих   (18.6) 
де
-
шення) чисельності підсумовуванням одержаних величин за всіма чинниками: 
 , (18.7) 
 виЧ
 
х  — вихідна чисельність, осіб;  
бЧ — чисельність працюючих у базисному періоді, осіб; 
воК  — темп зростання обсягу виробництва продукції у плановому періоді, %. 
2. Розраховується зміна чисельності працюючих під впливом різних чинни-
ків зростання продуктивності праці і визначається загальне зменшення (збіль
 n ЕЕ
i i1
де Е  — загальне зменшення (збільшення) чисельності під впливом чинників зростання продуктивності праці, осіб;  


































3. Визначається плановий приріст продуктивності праці 
n — кількість чинників, що впливають на зміну продуктивності праці у пла-
новому періоді. 
Розраховуючи плановане відносне зростання продуктивності праці, важливо 
взяти до уваги всі чинники, які передбачаються планами інноваційного розвит-
ку підприємства. Кількість і зміст чинників, 
одуктивності праці, визначаються галузевою специфікою підприємства та 
особливостями його інноваційної діяльності.  
Найчастіше застосовується така класифікація техніко-економічн
 підвищення науково-технологічного рівня підприємства
 удосконалення організації виробництва, праці та управлін
 зміна обсягу та структури продукції, що випускається.  П  стосовно до 
азисного (передпланового) періоду, у відсотках, 
 
б за формулою 
.%100ЧП вих Е
  (18.8) 
Для встановлення приросту продуктивності праці за рахунок кожно
Е
го чин-
ника може використовуватися формула (18.8), але замість загальної зміни чисе-
ьності Е показується її зміна під впливом відповід
 





  (18.9) 
За окремими чинниками приріст продуктивності праці визначається ступін-
частим методом, згідно з яким чисельність працівників, розрахована за базис-
ни у береться з урахуванням 
 в результаті здійснення попереднього заходу
Це можна виразити такими формулами: 






Е ; (18.10)  
  %100ЧП 21вих
2
2  ЕЕ
Е ;  (18.11)  
   %100Ч 321вих  ЕЕЕ
і т. д.  
Аналогічно приріст продуктивності праці можна роз
П 33  Е  (18.12) 
рахувати на основі да-
них про відсоток зменшення чисельності працівників підприємства або відсоток 




100ДЕ   (18.13) 


































одуктивності з урахуванням їх зміни у планованому році або 
за 
отової, реалізованої, чистої продукції на одного середньосписково-
го працівника промислово-виробничого персоналу та розраховується за фо-
мулами 
 
4. Розраховується планова продуктивність праці методом корегування бази-
сних показників пр
допомогою обчислення планованих обсягів виробництва і планової чисель-
ності працюючих. 






   (18.14) 
 ,ЧВ соп
  (18.15) ОВп
де
вності праці, що встановлюється на планований рік, до рівня 
баз
 та в розрізі кварталів має забезпечува-
тис
продуктивності праці за-
авданн ика є забезпечення максималь-ного приросту продукції за рахунок зростання продуктивності праці. Дана част-
а приросту визначається за формулою 
п
б  — плановий і базисний виробіток, грн;   п В,В
пОВ  — планований обсяг випуску продукції, грн; 
псоЧ  — планована середньооблікова чисельність, осіб. Темпи зростання продуктивності праці плануються у відсотках як відношен-
ня рівня продукти
исного року (базисний індекс) і до рівня передпланового (звітного) року (лан-
цюговий індекс). 
У планах продуктивності праці на рік
я випередження темпів зростання продуктивності праці порівняно з темпами 
зростання середньої заробітної плати. 
Для глибшого обґрунтування показників підвищення продуктивності праці 
необхідно встановити фондоозброєність — середньорічну вартість основних 
виробничих фондів у розрахунку на одного працівника ПВП. У планах має пе-
редбачатися випередження темпів зростання продуктивності праці порівняно з 
темпами зростання фондоозброєності праці з урахуванням підвищення техніч-
ного рівня основних виробничих фондів, підвищення 
вдяки поліпшенню організації виробництва та праці, підвищенню кваліфікації 
персоналу, розвитку спеціалізації та кооперації тощо. 
5. Визначається частка приросту продукції завдяки підвищенню продуктив-ності праці. З ям планування цього показн





 , ДЧ  (18.16) 
де  — темп приросту чисельності працюючих у плановому році, %. 







































 ∆О  чисельності (∆Чп). Плановані показники продуктивності і заносяться у форму плану з праці. 
 
 
ПЛАН ПІДВИЩЕННЯ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ НА __________________ на 20___ р
иємства) 




У плануванні продуктивності праці необхідно зважати на таку особли-





Пот ний рік  днійого





































































































1. Підвищення науково-технологічного рівня 
 усього 
У тому числі: 
 механізація та автоматизація виробничих процесів 
я нової технології 
 нових видів сировини 
ння організації виробництва, праці 
рм виробітку та зон обслуговування 
 






        
 запровадженн
 зміна конструкції (рецептури) виробів 
 впровадження




У тому числі: 
 раціоналізація управління 
 підвищення но
 скорочення втрат робочого часу 
ння втрат від браку  скороче
 інші фактори
3. Зміна обсягу та структури продукції 
 усього 
У тому числі: 
 відносна зміна чисельності 
шенням обсягів виробництва 
 зміна структури виробництв
 зміна асортим
 зміна питомої ваги купованих напівф
ованих постачань та коопер
 інші фактори 
4. Фактори зовнішнього
 усього 
У тому числі:  
 вплив природних умов 









































 зміни обсягу та структури продукції 
 фа
6. 
5. Заходи, що впрова
дах, термін реалізації яких настав у плановом
 усього 
У тому числі че
 підвищення науково-технологічного рівня
 удосконалення організації виробни
та управління 
ктори зовнішнього середовища 
Разом за всіма факторами 
 
Вплив техніко-економічних чинників на продуктивність праці в даному методі 
планування визначається на основі розрахунку вивільнення чисельності працюючих. Пофакторний розрахунок вивільнення чисельності працівників може прова-д ись у такому порядку. Зміна чисит ельності працівників через будь-який з чин-ників першої групи «Підвищення науково-технологічного рівня підприємства» 








  (18.18)  
де
анованого інноваційного заходу;  
ся 
і, год;  
Kв.н.б — базисний коефіцієнт виконання норм виробітку, %;  
Kд — коефіцієнт, що враховує строк дії інновації в планованому році. 
 Т,Т пб  — затрати праці на одиницю продукції в натуральному або вартісному виразі відповідно до і після впровадження пл
пОВ  — обсяг продукції в натуральному або вартісному виразі, що плануєть-до випуску після реалізації інновації;  
Фб — корисний фонд робочого часу одного робітника в базисному роц
,Кмд K
 12  (18.19) 
де Км — кількість повних місяців дії інновації у планованому році. Економія (скорочення потреби) персоналу завдяки збільшенню продуктив-
ності устаткування у планованому періоді (нового або модернізованого порів-
яно з тим, що діяло в базисному періоді) (Е1п) розраховуєтьн ся за формулою 
 ,
100100П100 10   nn
де n — загальна кіл
ЧД вих K  (18.20) 
лен
ь упровадженого або модернізованого устаткування;  
з діючим, %; 
%;  
100100100 д1п   nЕ
ькість одиниць устаткування, шт.;  
n  — кількість одиниць устаткування, що не підлягає технічному вдоскона0 -ню або заміні;  
n  — кількість одиниц1П — середній рівень продуктивності нового і модернізованого устаткування 
порівняно 
Kд — коефіцієнт, що показує час дії заходу в планованому періоді, часток одиниці;  
Д — питома вага робітників, що використовують устаткування, у чисельнос-




























ні із заходами щодо підвищення 
нау
ості з урахуванням те-
рм
ів і технічних виконавців. 
Економія (збільшення) чисельності працівників апарату управління (Е2у) озраховується за формулою 
Чвих — загальна чисельність працюючих, розрахована на плановий обсяг ви-робництва за базисним виробітком продукції, осіб. 
Розрахунок зменшення чисельності працівників через чинники другої групи 
«Удосконалення організації виробництва, праці та управління» (Е2) слід прова-дити тільки тоді, якщо дані чинники не пов’яза
ково-технологічного рівня. Такі розрахунки треба виконувати окремо щодо 
працівників апарату управління та робітників. 
Зменшення чисельності працівників у результаті вдосконалення організації 
управління підприємством визначається прямим зіставленням чисельності апа-
рату управління в базисному році та планованої чисельн







2у Е  (18.21) 
де 
ДЧОВЧ 
 в базисному періоді, 
осіб
чення (збільшення) чисельності через зміну норм обслуговування тре-
ба 
Зменшення чисельності робітників у зв’язку з підвищенням норм обслугову-
ання (Е2пн) слід розраховувати за формулою 
буЧ  — чисельність працівників апарату управління
;  
ОВп — планований приріст обсягу виробництва, %;  
пуЧ  — планований приріст чисельності працівників апарату управління, %. Скоро












Е  (18.22) КУКУ 
де  — пл
бслуговування, шт.;  
’язано зі зміною корисного фонду робочого часу. Тому вплив да-
ного ика слід визначати виходячи з планованого балансу робочого часу за ормулою 
 пКУ анова кількість устаткування, на якому передбачається підвищення норми о
пб НО,НО  — норма обслуговування відповідно в базисному і плановому пе-ріодахВивільнення чисельності робітників у зв’язку зі скороченням втрат робочого 
часу )( 2вЕ  пов
. 
 чиннф
    , Фп
ФФЧ пбчвих
2в
Е Е  (18.23) 
ланована зміна чисельності, розрахована за всіма групами чинників за 
вир
де Чвих — вихідна чисельність робітників, осіб;  Еч — пахуванням величини скорочення чисельності працівників апарату управлін-


































Фб, Фп — корисний фонд робочого часу одногоому і плановому періоді, год. 
 робітника відповідно в базис-
н
 ,ЧК1 ов  Е  К бппч 
(18.24) 
де 
б иків у базисному періоді, осіб. Зменшення чисельності через скорочення внутріш
озрахувати за формулою 
Ков — темп зростання обсягу виробництва у плановому періоді, %;  Кпп — планований темп зростання продуктивності праці, %;  Ч  — чисельність робітн
ніх простоїв (Е2пв) можна р
     ,ПВПВЕЧ бпчвихпв2 ПВ100 
Е  (18.25) 
п
де ПВп, ПВб — внутрішньозмінні простої відповідно у планованому і базисномуперіодах, %. 
 
Економія чисельності робітників у зв’язку зі
иків, що не виконують норми виробітку (Е2чр), 
 скороченням чисельності робіт-









Зміна чисельності у зв’язку зі зростанням обс
ається за формулою: 
Чрн — чисельність робітників, що підвищили норму виробітку в плановому періоді, осіб;  
 
Кн — підвищення норми виробітку, %;  Квнп — відсоток виконання норми виробітку робітниками у плановому пері-оді. 
За третьою групою чинників «Зміна обсягу і структури продукції, що випус-
кається», відносне зменшення чисельності працюючих (Е ) зумовлено тим, що 
чисельність усіх категорій промислово-виробничого персоналу, крім основних 
виробничих робітників, за інших однакових умов збільшується меншою мірою, 
ніж зростає обсяг виро
ягу виробництва (Ез.о.в) визна-ч
   ,ККЧ овчбпз.о.в 100
Е  (18.27) 
де Чбп — чисельність промислово-виробничого персоналу (без виробничих робітників) у базисному періоді, осіб;  




ов  виробництва продукції, %. Зміну чисельності за рахунок темпів зростання о
ожна розрахувати за формулою 
з основних виробничих робітників), прийняте у зв’язку зі зростанням обсягу 
виробництва, %;  
К  — плановий обсяг зростання
бсягів виробництва (Етзо) м
 


































де налу j-го структурного підрозділу під-
пр
 — плановий коефіцієнт зміни чисельності персоналу і-ї категорії у 
зв’
і за рахунок впливу зміни питомої ваги окремих видів 
продукції, що характеризуються різною трудомісткістю виготовлення ви-
значається порівнянням середньої трудомісткості продукції плановог -ого року за формулою 
 
иємсi
бЧ  — чисельність і-ї категорії персо
тва в базисному періоді, осіб;  
n — кількість структурних підрозділів;  
m — кількість категорій працюючих;  
i
Kч
язку зі зростанням обсягу виробництва;  
Чб — базисна чисельність промислово-виробничого персоналу підприємства, осіб;  
воK  — плановий коефіцієнт зростання обсягу виробництва продукції. Економія чисельност




















Е  (18.29) 
ОВТОВ ббп  n іi
 пока-
зниках відпов
затрати праці в нормо-годинах або людино-годинах на одиницю 
об новому і базисному періодах;  
одукції у плановому і базисно-
хідна чисельність робітників, осіб. 
Зменшення або збільшення чисельності працівників за рахунок зміни частки 
упованих напівфабрикатів і кооперованих постач
лою 
1  i
де ОВп, ОВб — обсяг виробництва продукції в натуральних або вартіснихідно у плановому і базисному періодах;  
ii бп Т,Т  — сягу і-го виду продукції відповідно у пла
іi бпму періодах;  
n — кількість видів продукції (послуг); 
Чвих — ви
ОВ,ОВ  — обсяг виробництва і-го виду пр
к ань (Е3к) розраховується за форму . 
 ,ЧДК–ДК пб Е  (18.30) ДК–100 вих3к 
 — частка кооперованих постачань в обсязі продукції планового і 
 %. 
Планована економія чисельності через скороче
формулою 
б 
де п ДК,ДК ббазисного періодів







































 — чисельність основних робітників у базисному періоді, осіб. 
Планована економія (перевитрата) персо




ють зміну продуктивності праці робітників тієї дільниці, де здійснюється даний 
хід. 
Приріст продуктивності праці (Пп) у відсотках визначається за формулою 
ВБп, ВБб — втрати від браку у відсотках до повної собівартості продукції у плановому і базисному періодах;  





 , (18.32) n
де і — номер чинника, задіяного планованими інноваційними заходами. 
Другий варіант планування продуктивності праці, що базується на пофакто-
рному розрахунку продуктивності, здійснюється за таким алгоритмом. 
1. Розраховується вихідна чисельність (аналогічно описаному раніше варіан-
ту, який базується на пофакторному розрахунку чисельності). 
2. Визначається зростання (зниження) планової продуктивності праці в порів-
нянні з базовим рівнем за кожним техніко-економічним чинником у цілому по 
підприємству. Розрахунок зміни продуктивності праці за чинниками ведеться в 
послідовності, наведеній раніше. Проте розрахункові формули при цьому прин-
ципово змінюються. Наприклад, приріст продуктивності праці завдяки здійс-
ненню організаційно-технічних заходів щодо механізації, автоматизації вироб-
ничих процесів, упровадженню раціональної технології, нового устаткування
го модернізації можна визначити за допомогою показників, що характеризу
за
 





  (18.33) 

де 
ii бп Т,Т  — планована і базисна трудомісткість виготовлення одиниці і-го ви-ду
Kд — коефіцієнт, що враховує строк дії заходу в планованому періоді. Зростання продуктивності праці у відсотках завд
фонду робочого часу (∆Пч) розраховується за формулою 
 продукції (робіт), нормо-год;  
iпОВ  — річний обсяг випуску і-го виробу у відповідних одиницях виміру в планованому періоді;  
Д — питома вага чисельності основних виробничих робітників у чисельності 
працюючих, розрахована на плановий обсяг за базисним виробітком, у частках 
одиниці;  






  (18.34) 
Зростання продуктивності праці завдяки скороч
часу (Пв) визначається за формулою 






























 ,%100ВРВРП пбв ВР100 б
  (18.35) 
де ВРп, ВРб — відсоток втрат робочого часу відповідно у плановому і базисно-му періодах. 
Зростання продуктивності праці працюючих у відсотках завдяки збільшенню 
итомої ваги кооперованих постачань продукції (П
лою 






  (18.36) 
Аналогічно розраховується збільшення продуктивності праці за всіма техні-
ко-економічними чинниками. Планове зростання продуктивності праці визна-
чається як сума за кожним чинником. 
Планування продуктивності праці на основі трудомісткості виробничої 
програми здійснюють прямим рахунком на основі трудомісткості виробничої 
рограми, беручи до уваги взаємозв’язок між показник
 тр
 
п ами продуктивності пра-
ці і удомісткості продукції: 
,ДТ100П   ,ДП100Т   (18.37) ДТ100  ДП100 
де П — приріст продуктивності праці щодо базисного рівня, %;  
Т — зниження трудомісткості продукції в порівнянні з базисним рівнем, %. 
Застосування даного методу передбачає наявність на підприємствах науково 
обґрунтованих норм часу і відрядних розцінок на всі види робіт, точний облік 
затрат праці. Планування продуктивності праці базується на зниженні трудомі-
 продукції (робіт) і покращанні використання
 показник продуктивності праці (виробіток) 
 
сткості  робочого часу. У цьому ра-
зі визначається за формулою 
,ФОВВ  ТМ  (18.38) 
де 
раження зв’язку часто застосовуються 
економіко-математичні ема кореляційно-
регресійний аналіз. Даний метод широко використовують у прогнозних розра-
хун  зростання продуктивності праці. 
ОВ — обсяг виробництва, грн;  
ТМ — трудомісткість виробничої програми, год; 
Ф — корисний фонд робочого часу одного працівника, год. 
Отже, планування продуктивності праці за даним методом передбачає плану-
вання трудомісткості виготовлення одного виробу, виробничої програми та загаль-
ного обсягу виробництва; корисного фонду робочого часу одного працівника.  
Укрупнені методи планування продуктивності праці дають можливість 
приблизно оцінити рівень продуктивності праці у планованому періоді. Вони 
базуються на зв’язку продуктивності праці з іншими показниками, що характе-
ризують стан виробництва на підприємстві. Знаючи величину цих показників у 
планованому періоді, можна розрахувати значення продуктивності праці. Для 
встановлення характеру і кількісного ви
моделі та статистичні методи, зокр
ках
 
 Приклад прогнозу продуктивності праці1 

































ібно зробити прогноз на два кроки вперед (t = 10 і t = 11) на основі тре-
ндової моделі. 
Система нормальних рівнянь для цих даних  вигляд: матиме
i 
  .297428545 10 aa
  ;636459 10 aa  
Розв’язок даної задачі визначає лінійну трендову модель: 
ŷ = 87,8 – 3,4 t. 
Точкові прогнози дістанемо, підставляючи в рівняння моделі значення t = 











Таблиц  18.1 я
 




 2  t
1 85 85 84,4 0,6 0,71 0,36 
2 81 162 81,0 0,0 0,00 0,00 
3 78 234 77,6 0,4 0,51 0,16 
4 72 288 74,1 – 2,1 2,92 4,41 
5 69 345 70,7 –   1,7 2,46 2,89 
6 70 420 67,3 2,7 3,86 7,29 
7 64 448 63,8 0,2 0,31 0,04 
8 61 488 60,4 0,6 0,98 0,36 
9 56 504 57  ,0 – 1,0 1,79 1,00 
45 636 2974  – 0,3 13,54 16,51 
 
ад-Для оцінки точності моделі розраховується величина середнього кв












Точність моделі може бути охарактеризована також середньою віднос-
ною помилкою апроксимації: 
%.5,1%
91відн t tyn
54,13%1001  n t  
Здобуте значення середньої відносної похибки свідчить про досить ви-
сокий рівень точності побудованої моделі. 
Стандартна (середня квадратична) похибка оцінки прогнозованого показ-
ника Sŷ визначається за формулою 
                      













де уt — фактичне значення рівня часового ряду для часу t; ŷt — розрахункова оцінка відповідного показника з моделлю (напри-а клад, за рівнянням кривої зростання); 
n — кількість рівнів у вихідному ряді; 
k — кількість параметрів моделі. 






  LnnStyU yLny 
, 
nn
де L — період попередження; 
ŷn+L — точковий прогноз за моделлю на (n + L)-й момент часу; 
n — кількість с ряді; постережень у часовому 
S  — стандарт зованого показника, розрахована для кі-ŷ на похибка оцінки прогнолькості параметрів моделі, що дорівнює двом; 


























в тьюдента для рівня значимості  й числа 




2 Lnt  позначити через K, то формула дл2 nnn
я 
довірчого інтервалу набере вигляду: .^ KSyU Lny    
y^
Знач я оцінки о ліній-ення величини K дл  довірчих інтервалів прогнозу щод
ного трен   = ,20 под о для очнос  табл. .2. ду для рівня значимості  0 ан  на ті в  18
Табли  ця 18.2
 
Пер р  Lіод попе едження  
Кількість  у ряді  рівнів
1 2 3 4 5 6 
7 1,9   2,106 2,300 2,510  2,733  2,965  32
10 1,692  1,774 1,865  1,964 2,069  2,180  
13 1,581  1,629 1,682  1,738  1,799  1,863 
15 1,536 1,572 1,611 1,653 1,697 1,745 
 
 обчисленні довірчих інтервалів прогнозу враховувалось, що знаВ чення 
599
середньої квадратичної похибки оцінки прогнозованого показника ста-
новить а значення величини K у формулі для ряду з дев’ят 44,1€ yS , и рівнів 
були одержані за рівня значимості  = 0,20 способом лінійної інтерполяції 
з наве  табл ачен ля t = 10 (L = 1) K = 1,77; дених у . 18.2 зн ь для n = 7 і n = 10: ддля t = 11 (L = 2) K = 1,88. Результати розрахунків подан .3 о в табл. 18
 
Таб 8.3 лиця 1
 
Довірчий інтервал прогнозу 
Час (t) Крок (L) Точковий прогноз (ŷn+L) 
нижня межа верхня межа 
10 1 53,8 51,3 56,3 



































, визнана адекватною, Оскільки модель, на основі якої здійснювався прогноз
то з узятим рівнем значущості 0,20 (інакше кажучи, з довірчою ймовірністю 0,80) 
можна стверджувати, що в разі збереження сформованих закономірностей роз-
витку прогнозована величина продуктивності праці за показником виробітку про-
дукції потрапить в інтервал, утворений нижньою й верхньою межами.  
18.3. ПЛАНУВАННЯ ТА АНАЛІЗ  
ТРУДОМІСТКОСТІ ВИРОБНИЧОЇ ПРОГРАМИ 
Розрахунок планової трудомісткості виготовлення продукції провадить-
ся в три етапи. На першому етапі аналізуються рівень і структура фактичної тру-
дом
му періоді, — організація й обслуговування ро-
чих місць у структурних підрозділах підпри
фективність методів праці та трудових заході
соналу, кваліфікація персоналу, умови праці, дисципліна праці.  
ва використовується коефіцієнт обслуговування робочих місць (Kо), що
істкості продукції в базисному і звітному періодах з метою виявлення резервів 
її зниження. Аналізу підлягають основні чинники, під впливом яких склався рівень 
і структура затрат праці у базисно
бо ємства, поділ та кооперація праці, 
е в, мотивація та стимулювання пер-
Для оцінки рівня обслуговування робочих місць у структурних підрозділах 
підприємст
 розраховується за формулою 
 ,РМ
РМз
о K  
заг
(18.39) 
де РМз — кількість робочих місць основних робітників із задовільним обслуго-уванням; 
РМзаг — загальна кількість робочих місць основних робітників. ів
 
в
Р ень ефективності поділу праці може бути оцінено коефіцієнтом поділу 
праці (Kпп), який розраховується за формулою 
,ЧТ1 зпп 
K  (18.40) 
де 





Тз — тривалість робочої зміни, хв;  Ч — чисельність робітників виробничої дільниці
Для визначення ефективності методів праці та труд
е
ій
хнічно обґрунтованих норм (Д ): 
, потокової лінії. 
ових прийомів аналізується 
розм жування виробничого процесу на операції, прийоми, рухи і мікрорухи з по-
зиц  нормування праці. Кількісним показником прогресивності прийомів і методів 
праці може слугувати обсяг упровадження те тн
 ,%100ТД нтн
i ОВt н i  (18.41) 
де
ний період, год, хв;  
 
i
tн  — технічно обґрунтована норма часу на виготовлення одиниці і-го виду 





























ОВі — кількість і-го виду продукції, виробленоїих одиницях;  
Тн — загальна нормативна трудомісткість продукції, виготовленої за даний 
 
 за даний період, у відповід-
н
період часу, обчислена за всіма видами норм, год. 
Ступінь обґрунтованості норм праці можна оцінити за рівнем виконання






  iit  (18.42) 
де Фф — фактичні затрати робочого часу на виготовлення даної кількості про-дукції, год. 
Показниками, що засвідчують ефективність системи мотивації та стим лю
ня персоналу, є коефіцієнт плинності персоналу, середня заробітна плат
у -
ван а, 
ма вага виплат із фонду споживання у 
ика, величина втрат робочого часу тощо. 
Виявлення резервів зниження трудомісткості завдяки підвищенню кваліфі-
ифного роз-
ряд робіт. 
пито величині трудового доходу праців-
н  
кації персоналу здійснюється на основі зіставлення середнього тар
у робітників із середнім розрядом виконуваних 





вк K  (18.43) 
д  підприємства;  е Рр — середній розряд робітників за підрозділамиРс — середній розряд виконуваних ними робіт. 
 умо
х оцінок. За-
у.п  як середньо-гео
 
Вплив в праці на можливість зниження трудомісткості виготовлення 
продукції у плановому періоді оцінюється за допомогою експертни
гал тика умов праці (К ) розраховуєтьсяьна кількісна характерис
метрична величина окремих показників: 
 ,...К 321у.п n nаааа   (18.42) 
де nааа  ...21  — індекс відповідності фактичних умов праці нормативним за даним чинником (освітленість, температура, загазованість тощо);  
n — кількість чинників. 
Рівень дисципліни праці оцінюється в розрізі окремих її складових: технологіч-
ної, виробничої і трудової дисципліни. Технологічна дисципліна відбиває точність 
додержання режимів, послідовності і способів здійснення технологічних процесів 
виготовлення продукції. Її рівень характеризується обсягами бракованої продукції, 
кількістю виявлених випадків відхилень від установленої технології. Рівень вироб-
ничої дисципліни визначається кількістю невиконаних або виконаних з порушен-
ням планових термінів завдань. Рівень трудової дисципліни можна оцінити втрата-
ми робочого часу з вини працівників. Аналіз втрат унаслідок порушень дисципліни 
праці дозволяє виявити резерви зниження трудомісткості продукції, робіт. 
Аналітичні дослідження даного етапу також спрямовані на визначення струк-


































Планові розрахунки трудомісткості провадять стосовно до одного виробу (послу-
, виду роботи) та всього планового обсягу на
нову і фактичну трудомісткість, джерелами якої відповідно є нормативні матеріали, 
оди
між окремими її видами — повною, виробничою, технологічною трудомісткіс-
тю, трудомісткістю обслуговування та управління. 
ги  базі інформації про нормативну, пла-
планова та звітна документація. Якщо на підприємстві немає даних про фактично 
відпрацьований час за окремими виробами, фактична технологічна трудомісткість 
ниці продукції може бути укрупнено визначена за такою формулою: 
 
внK
де tн — нормативна технологічна трупраці всіх основних робітників), нормо
н
тфТ
t , (18.45) 
домісткість продукції (включаючи затрати 
-год;  
Kвн — середній коефіцієнт виконання норм чаниками-відрядниками та змінних завдань основними робітниками-
по
озрахунку повної трудо-
місткості визначається за форму  
су (виробітку) основними робіт-
часовиками за даним виробом (або середній за групою виробів, операцій). 
Виробнича трудомісткість ( фвТ ) за даного методу р
лою
 ,  (18.46)  1ТТ втв фф K
де Kв — коефіцієнт, що визначається відношенням фактичної кількості до-жних робітників (Чд) до основних робітників
 
помі  (Чо). 
.Чо
д
в K  (18.47) Ч
Повна трудомісткість, відповідно, розраховується за формулою 
 ,  (18.48)  1ТТ упвп фф K





уп K  (18.49) 
На другому етапі планування трудомісткості здійснюється визначення 
можливого зниження трудомісткості виготовлення продукції у плановому 
періоді з урахуванням виявлених у процесі аналізу чинників і джерел еконо-
мії затрат праці. При цьому до плану зниження трудомісткості насамперед 
вкл
ів визначається можливе зниження трудомі-
сткості у плановому періоді.  
ючаються резерви, які можуть бути реалізовані без великих інвестицій. 
Детальному аналізу підлягають заходи технічного та організаційного розви-
тку, за кожним з яких за результатами розрахунків економічної ефективності 
узагальнюються чинники і визначаються джерела економії затрат праці. З ураху-



























сті, я одо її 
величини. Розрахунок можливого зниження технологічної трудомісткості ве-
еться в розрізі основних техніко-економічних 
унку продуктивності праці. 
 
нання j-ї операції відповідно в базисному і плано-
n — кількість операцій технологічного процесу виго
ких планується перегляд норм часу. 
Зниження затрат праці в результаті збільшення норм обслуговування
 
Основою планування зниження трудомісткості слугує технологічна трудомі-
сткість, оскільки інші види трудомістко к правило, розраховуються щ
д чинників, прийнятих для розра-
х Загальна величина резервів зниження технологічної трудомісткості за окремим
виробом унаслідок перегляду норм часу )ДТ(
1т  розраховується за формулою 
  ,Тт1   n tt  (18.50) пб
1j
де tб, tп — норма часу на виковому періоді, нормо-год, хв; 
товлення виробів, щодо 
я
 )Т(
2т  розраховується за формулою 
,11 д
n   (18.51) ФННТ п1т2 Kj    пб 
де Нб, Нп — но бслуговування за j-м робочимрма о  місцем відповідно у базис-ному і плановому періоді;  
Фп — плановий фонд часу одного робітника, год;  




3т  розраховується за формулою 
,ТДКДКДТ б3 тбпт 


   (18.52) ДК100 п  
ехнологічна трудомісткість виробу або обсягу випуску в базисному 
е нормо-год. 
де ДКп, ДКб — питома вага кооперованих постачань у валовій (готовій) продук-ції підприємства відповідно у плановому і базисному періоді, %;  
 — тбтТріоді,  18п
За роботами, на які немає норм технологічної трудомісткості, зниження за-
трат праці в результаті зменшення чисельності робітників можна визначити за 
формулою 
  ,Ф ЧЧДТ дппбт4 K  (18.53) 
де 
 (18.54) 
Чб і Чп — нормована чисельність робітників відповідно в базисному і плано-вому періоді. 




































На третьому етапі визначаються плановий р
одиниці продукції (послуг, робіт) і планованого обсягу випуску. 
 ц
де  — базисна технологічна трудомісткість виготовлення виробу (очікувана 
або на п
Н основі проведених розрахунків складається план удоміст-
кості основної продукції. 
 
ОСНОВНОЇ ПРОДУКЦІЇ ПО ________________ на 20__ р. 
   ( зва підприє ства) 
Одиниця виміру Найменування продукції  
івень і структура трудомісткості 
Із ією метою розраховується планова технологічна трудомісткість виробу 
( птТ ) за формулою 













1. Планований обсяг випуску готової продук-
ції в натуральному ви
i 
разі шт.    
2. Фактична технологічна трудомісткість оди-
ниці продукції в базисному періоді нормо-год    
3. Фактична технологічна трудомісткість оди-
ниці продукції з урахуванням зміни коопера-
ції у плановому році 
нормо-год    
4. Технологічна трудомісткість планового ви- нормо-год    пуску готової продукції: 
4.1. за базисною трудомісткістю (р. 1  р. 2) нормо-год    
4.2. за базисною трудомісткістю, скорегова-
-ною з урахуванням зміни кооперації у плано
вому періоді (р. 1  р. 3) 
нормо-год    
5. Зміна трудомісткості обсягу випуску через 
 (+) зміну кооперації: зниження (–), збільшення
(р. 4.2. – р. 4.1) 
нормо-год    
6. Зниження трудомісткості у зв’язку з упро-
 інновацій вадженням заходів плану нормо-год    
7. Економія затрат праці на один виріб нормо год  -   
8. Планова технологічна трудомісткість нормо год  -   
8.1. одного виробу (р. 3 – р. 7) нормо-год    
8.  2. обсягу випуску нормо-год   
9. Планове зниження тр омісткості (р. 4.1 – 






































продукції аналогічно розподілу затрат праці допоміжних робітників основних 
цехів. 
Планова трудомісткість управління підприєм
види продукції аналогічно трудомісткості обслуговування виробництва.  
Планова технологічна трудомісткість виробничої програми (Ттп) і планова овна трудомісткість виробничої програми (Тпп)
(18.56) 
  
влен виробу (роботи, послуги), нормо-год;  
Вi — кількість i-го виду продукції, запланована до випуску у відповідних оди ях;  
n  кількість запланованих  
Одержані дані є підставою для розробки  повної трудомісткості основ-
ної продукції. 
 
ПОВНА ТРУДОМІСТКІСТЬ ОСНОВНОЇ П
по _______________________ на 20
(назва підприємства) 
Найменування показника О  Значення показника 
трудомісткість пвТ , трудомісткість управління пуТ  та повна трудомісткість 
виробу ппТ  як сума виробничої трудомісткості і трудомісткості управління. Трудомісткість обслуговування складається з двох частин: трудомісткості 
обслуговування основного технологічного процесу і трудомісткості обслугову-
вання виробництва. Перша охоплює затрати часу на обслуговування виробниц-
тва в основних цехах, а друга — у допоміжних цехах. 
Планові затрати праці на обслуговування виробництва окремих виробів у 
цехах осно
аці на обслуговування всього виробництва між окремими видами продукції 
пропорційно їхній технологічній трудомісткості. Планові затрати праці 
ків допоміжних цехів спочатку розподіляються між основними цехами про-
порційно обсягам послуг, що надаються цим цехам, а відтак на окремі вид
ством розподіляється на окремі 
 




















ii пптп Т,Т  — відповідно планова технологічна і повна трудомісткість вигото-ня і-го 
О
ниц






1. Планова технологічна трудомісткість:  
о випуску  1.1. Загальног















































ання в базисному пері-
ване виконання), усього по підприємству 
  
ріоді  
удомісткість обслуговування в базисному пері-
обсягу продукції у плано-
вому періоді, усього по підприємству  
У тому числі:  
4.1. У цехах основного виробництва  
4.2. У допоміжних це
5. Зниження трудомісткості обслуговування у плановому пері-







2. Фактична трудомісткість обслуговув
оді (факт, очіку
У тому числі:  
2.1. У цехах основного виробництва
2.2. У допоміжних цехах і службах 
3. Фактична трудомісткість управління в базисному пе
4. Фактична тр











хах і службах  
оді завдяки нововведення
У тому числі:  
5.1. У цехах основного виробництва 
Закінчення  
азника О  Значення показника Найменування пок диниця виміру
5.2. У допоміжних цехах 
6. Зниження трудомісткості управління у плановому періоді за-
ки нововведенням 
 трудомісткість обслуговування, усього по підпри-
 
ому числі: 
 За видами продукції: 
, усього по підприємству 
му числі за видами продукції:  
n) 






















7.1. У цехах основного виробництва 































18.4. ПЛАНУВАННЯ ТА АНАЛІЗ ВИКОРИСТАННЯ  
РОБОЧОГО ЧАСУ 
Планування робочого часу передбачає розрахунок: планового кален-

























 (Феф). Календарний фонд робочого часу за планований
оже бути розрахований у середньому 
або люд ), на всю чисельність працівників, на окрему групу працю-
ючих. 
Загальний календарний фонд робочого
за формулою 
(люд.-дн.), (18.59) 
ого робочого дня у плановому пе-
ріоді, год. 
Календарний фонд робочого часу не враховує невиходи на роботу працівни-
ків у пла му періоді і слугує базою для обчислення номінального фонду. 
Номінальний фонд робочого часу характе
мально можливого для використання фонду робочого часу (крім вихідних та 
вого) фонду робочого часу (Фн); планового корисного (ефективного) фонду робочого часу
 період (місяць, квартал, рік) 
м на одного працівника (у людино-днях 
ино-годинах
 часу за підприємством визначається 
псокк ЧДФ   (люд.-дн.) (18.58)  
або 
 дсокк п
де Дк — кількість календарних днів у плановому періоді;  
ТЧДФ   
псоЧ  — планова середньооблікова чисельність працівників у даному періоді, осіб;  





ихризує потенційну величину макси-
святкових днів) і визначається за формулою 
    дсовихскн ТЧДДФФ п
або 
 дсовтн ТЧДФФ п   (люд.-год), (18.60) 
де Дс, Двих — кількість відповідно святкових та вихідних днів у плановому періоді;  Фт — табельний фонд робочого часу працівників у плановому періоді, люд.-дн. бо люд.-год.; 
Дв — кількість днів чергових відпусток у планабельний фонд робочого часу (Фт) визначається як різниця між календар-им фондом робочого часу працівників (у людин




н о-днях або людино-годинах) 
 1
8
с вихвеличини чергових відпусток (Дв): 
    (люд.-дн.) (18.61) псоввихскт ЧДДДФФ
а
 Т  (люд
бо 
.-год). (18.62) 
Корисний (ефективний) фонд робочого ч нше від номіна
фонду робочого часу працівників на величину планованих невиходів на роботу 
  дсоввихскт Ч ДДДФФ п
асу (Феф) ме льного 
з різних причин (Дн): 







































 і пологами визначається на основі середніх даних звіту за минулий рік. 
Кількість неявок через хворобу встановлюється за звітними дан
лий з дяки 
заходам щодо оздоровл ов праці. 
Кількість днів, пов’язаних з виконанням державних і громадських 
обов’язків, визначаєт х за минулий рік або спеціальним а-
х
Табли .4 
О ЧАСУ ОДНОГО СЕРЕДНЬООБЛІКОВОГО ПРА ИКА Н
ПІДПРИЄМСТВІ на 20__ р. (дані умовні) 
нт робочого часу План
 
 дсоннеф ТЧДФФ п (люд.-год),
де Дн — плановані невиходи на роботу, дн. Для визначення корисного фонду робочого часу в плановому періоді склада
  
ся баланс робочого часу (табл. 18.4).  
Розрахунок балансу здійснюється в тій послідовності, в якій наведено показ-
ники таблиці. 
Кількість неробочих днів і нея ок на роботу в плановому році визначається з 
розрахунку на одного працівника. При цьому кількість днів відпустки у зв’язку з 
вагітністю
ими за мину-
вітний рік з урахуванням резервів скорочення втрат робочого часу зав
ення працівників і поліпшення ум
ься на основі дани  розр
унком. 
ця 18
БАЛАНС РОБОЧОГ ЦІВН А 
Елеме Звіт  
1. Календарний час, днів 365 365 
2. Вихідні і святкові дні 113 115 
3. Номінальний час, днів 252 250 
4. Н ів 31,2 еявки на роботу, дн 30,3 
у тому числі:   
чергові і додаткові відпустки 25,1 25,1 
відпустки у зв’язку з вагітністю і пологами 0,8 0,9 
виконання громадських і державних обов’язків 1,0 1,0 
з причин хвороби 2,5 2,5 
відпустки з дозволу адміністрації 1,2 0,8 
цілодобові простої 0,5 — 
прогули 0  — ,1
5. Фактична кількість робочих днів 220,8 219,7 
6. Н ть робочого дня, год 8,0 омінальна середня триваліс 8,0 
7. В ку зі скороченням тривалості робочого час трати робочого часу у зв’язу, год 0,23 0,04 
у тому числі:   
перерви жінкам, які годують немовлят 0,02 0,02 
пільгові години підліткам 0,01 0,02 
внутрішньозмінні простої 0,2 — 
 
 понаднормова робота — — 
8. Фактична середня тривалість робочого дня, год 7,77 7,96 
9. Ефективний фонд робочого часу, год 1715,6 1748,8 
 
  Кількість днів, не відпрацьованих матерями, які годують немовлят, а також у 
зв’язку зі скороченням робочого дня, визначається за звітними даними за мину-
лий рік. Аналогічно розраховуються відпустка на навчання і складання іспитів, 
неявки з дозволу адміністрації, прогули, цілоденні простої. 
До інших невиходів належать відпустки за ініціативою керівництва у зв’язку 
браком сировини, масові невиходи (страйки) т




арифметична величина, зважена з урахуванням установленої тривалості робо-




































де  — середня планова тривалість робочого дня і-ї категорії працівників, год;  Т
iд

















де tп, t  — тривалість повного і скороченого робочого сків, год; Д,Д  — відповідно кількість днів з повною і скороченоюскорпов
іною у плановому періоді і-ї категорії працівників. 
Аналіз використання робочого часу провадиться в такій послідовності:  
 вивчається структура загального фонду часу; 
 оцінюється рівень використання робочого часу;  
 вивчається розподіл витрат продуктивного часу за видами робіт; 
 виявляються резерви поліпшення використання робочого часу.  
Щоб зробити висновки про повноту використання загального фонду часу 
співробітниками підприємства, необхідно насамперед вивчити структуру кале-
ндарного фонду часу, що є в розпорядженні, і напрямки його використання, 
тобто його розподіл за основними елементами витрат.  
Ефективність використання номінального фонду робочого часу, що є в роз-
порядженні, визначається використанням активної його частини. Затрати часу 
на продуктивну роботу становлять ефективний (корисний) фонд робочого часу. 
Непродуктивні затрати часу (час непродуктивної роботи й ненормовані пере-
рви) являють собою резерви збільшення частки корисного часу в активному й 
номінальному фонда .  
Для аналізу використання робочого часу передусім треба скласти загальний 
річний баланс робочого часу. Розрахунки балансу можуть виконуватись у ціло-
му за персоналом підприємства або за окремими його групами. Ознаками гру-


































 береться зі звітності, а 
так
вних затрат) необхідно використову-
вати спеціальні методи вивчення затрат робочого часу: фотографії 
графії робочого вання (або ін-
терв’юва ьні 
рекомендації щодо заст изначення затрат робо-
чо тивних  під-




фікаційний рівень, стаж роботи, вік працівників, структурний підрозділ підпри-
ємства тощо. 
Частина інформації для складання балансу робочого часу
ож безпосередньо з матеріалів первинного обліку робочого часу, рапортів про 
рух робочої сили, планів і звітів про виконання робіт, актів приймання робіт, актів 
експертизи, листків простою, балансових відомостей робочого часу, листків не-
працездатності та довідок, заяв і пояснювальних записок співробітників, інших да-
них планового відділу, відділу праці й заробітної плати, бухгалтерії, відділу кадрів, 
пункту охорони здоров’я й інших підрозділів підприємства. 
Для одержання іншої частини даних для балансу робочого часу (особливо це 
стосується внутрішньоденних непродукти
та самофото-
 дня; моментних спостережень; анкетного опиту
ння); комплексні методи (різні поєднання окремих методів). Загал
осування тих чи інших методів в
го часу залежно від видів непродук  елементів робочого часу, які




АННЯ ОКРЕМИХ МЕТОДІВ  
ТРАТ РОБОЧОГО ЧАСУ ЗАЛЕЖНО  
ТІВ ЦИХ ЗАТРАТ 
Методи вивчення затрат робочого часу Елементи непродуктивних затрат робочого часу 
І. ЦІЛОДЕНН
 вІ ЗАТРАТИ трати Прямі
1. Наднормативні невиходи на роботу за пла-евиходів 
2. Відпустки з дозволу адміністрації, які вона може (але не зобов’язана) надати 
ду-вальними документами 





4. Інші невиходи (неоплачувані) за виправ
інформації (табелів, рапортів про рух робочої 
сили, лікарняних листків і довідок, заяв і по-яснювальних записок співалів відділу кадрів, бухгалтерії, відділу праці 
й заробітної плати, планового відділу й інших підрозділів 
5. Цілоденні простої  Вивчення облікової інформації (простійних листків і т.п.); анкетне опитування; метод моментних спостережень 
6. Очікування роботи (завдання на виконання роботи або можливості для її виконання) Анкетне опитування; метод моментних спо-стережень 
Непрямі втрати 
7. Затрати часу на припинені роботи, роботи з 
негативним результатом; роботи, не прийняті замовником 
Вивчення планової, облікової, позаоблікової інформації (планів і звітів, актів приймання, актів експертизи, листів, наказів і т.д.) 
8. Перероблення роботи у зв’язку зі змінами плану й т. ін. Вивчення планової й облікової інформації; анкетне опитування 
9. Виправлення помилок та усунення браку 
10. Виконання роботи з вико
коналих методів, методик, способів 
Метод експертної оцінки, анкетне опитуван-






























і або вручну 
11. Виконання роботи з використанням недос-коналого устаткування, 
ханізації й автоматизації прац
(якщо це відбивається на якості продукції) 
ІІ. ВНУТРІШНЬО
Прямі 
ДЕННІ ЗАТРАТИ  
втрати 
12. Наднормативні перерви в роботі за регла-
ментованими статтями:  пільгові години підліткам  перерви матерям, які годують немовлят 
 
 
ов’язків і доручень 
Вивчення планової та звітної інформації 
(планових балансів робочого часу, даних та-бельного обліку, мат.ін.); метод моментнтеріалів відділу кадрів і их спостережень 
 перерви на відпочинок і особисті справи затрати часу на переміщення всерединібудівель та на території підприємства 
 виконання державних та громадських об
Закінчення табл. 18.5
Методи вивчення затрат робочого часу 
 
Елементи непродуктивних затрат робочого часу 
13. Нецілоденні відпустки з дозволу адмініс-
трації 
Анкетне опитування, самофотографія робо-
чого дня 
14. Пізній початок і раннє закінчення роботи і
о
 зборів і т.п.); метод мо-ментних спостережень 
Вивчення облікової й позаоблікової нформа-
ції (даних табельног  обліку, пояснювальних записок, протоколів
15. Відходи з робочого місця в особистих справах 
16. Заняття сторонньою справою  
17. Внутрішньоденні простої 
18. Очікування роботи (завдання на виконан-ня роботи або можливості для її виконання) 
Метод моментних спостережень, анкетне опитування 
Непрямі втрати 
19. Виконання роботи, що не входить у фун- ування, самофотографія робо-чого дня кції співробітника й не відповідає його квалі-
фікації 
Анкетне опит
20. Перероблення роботи у зв’язку зі змінами Вивчення планової й облікової інформації 
-відуальних завданнях і т.п.); самофотографія робочого дня 
плану й т. ін. (повідомлень про зміни в документації, інди
21. Виправлення помилок та усунення браку 
22 Виконання роботи з використанням недо-ск . оналих методів, методик, способів тощо 
23. Виконання роботи з використанням недо Метод експертної оцінки, анкетне опитування -
ск ладів, засобів оналого устаткування, при
механізації й автоматизації праці або вручну 
(якщо це відбивається на якості продукції) 
 
 
 Обстеження затрат робочого часу за допомогою цих методів має провадити-
ся поетапно в такій послідовності: 


































мо інструкцій з їх 
вик
ід зі співробітниками про цілі обстежен-
ня;
еднього проведення обстеження (збір даних); 
г) кінцевий етап (математичне опрацювання одержаних даних). 
За результатами проведеного обстеження виз
и затрат робочого часу на одного працівника за
часу необхідно розрахувати показники, 
 фонду робочого часу в загальній 
йо
 вибір методу вивчення затрат часу (установлення методів вивчення затрат; 
розробка форм самофотографії робочого дня, спостережних аркушів мет
ментних спостережень, питань анкети або інтерв’ю; складання 
ористання); 
 вибір об’єктів обстеження (установлення підрозділів і категорій співробіт-
ників, що підлягають вивченню; розрахунок ступеня репрезентативності); 
 вибір інтервалу часу обстеження; 
б) організаційний етап (проведення бес
 інструктаж спостерігачів; апробація розроблених документів обстеження);  
в) етап безпосер
начають середні групові вели-
чин  кожним з елементів затрат. 
Після складання балансу робочого 
що характеризують його використання: 
 ч го1) астку активної частини номінально









Ф K , (18.67) 





Фн — номінальний фонд робочого часу;  Фн.п — нормовані перерви в роботі; 









Ф K ,  
де 









4) питому вагу пр
н.заеф ФФФ K ;  (18.69) 
одуктивних затрат робочого часу в загальному балансі ро-





н.знн.пеф ФФФФ K ;  (18.70) 
непродуктивних затрат робочого часу в загальному балансі 
робочого часу Kн.з.б: 

































ФK  п.з.бK ;  (18.71) 
6) питому вагу непродуктивних затрат робочого часу в активному фонді ро-




ФK ; (18.72) 
7) питому вагу непрямих втрат робочого часу відповідно в номінальному й 
ктивному фондах робочого часу Kнепр.вт.н, Kнепр.вта .а: 
 ;Фвт.ннепр. K







вт.анепр. K   (18.74) 
де Фнепр.вт — непрямі втрати робочого часу; 
8) питому вагу прямих втрат робочого часу відповідно в номінальному й ак-
ивному фондах робочого часу Kп.вт.н, Kп.вт.а: т
 ;Ф
п.вт






авт.п. KK  авт.неп.
а
K   (18.76) 
е Фп.вт — прямі втрати робочого часу; 
9) коефіцієнт втрат робочого часу з організаційно-технічних причин (у тому 
числі у зв’язку з порушеннями режиму роботи) відповідно в номінальному й 












ат.    (18.78) 
е Фо-т — втрати робочого часу з організаційно-технічних причин; 
10) коефіцієнт втрат робочого часу, що залежать від працівників (у тому чи-
слі з порушеннями трудової дисципліни) відповідно в номінальному й активно-













































вт.а KKK    (18.80) 
де
 часу в 
 Фвт.п — втрати робочого часу, що залежать від працівників; 
11) питому вагу окремих елементів непродуктивних затрат робочого














іK    (18.82) 
де Фн.з і — непродуктивні затрати робочого часу за і-м елементом. Показники фактичного використання робочого часу, розраховані для окре-
мих груп працівників (за різними підрозділами, посадами тощо) і за окремі пе-
 у використанні робочого часу в окремих 
бочого часу має охоплювати не тільки загальну оцін-
ку икористання повного річного фонду робочого часу, але й вивчення структу-
ри атрат робочого часу протягом регламентованого робочого дня, оскільки ро-





АНАЛІЗ БАЛАНСУ РОБОЧОГО ЧАСУ ВСЕРЕДИНІ РОБОЧОГО ДНЯ 
ріоди часу (у динаміці за кілька років) варто порівнювати між собою. Це дає 
змогу виявити певні закономірності
підрозділах та в розрізі категорій співробітників і зробити відповідні висновки, 
а саме: 
 в яких підрозділах і в якої категорії співробітників найбільша частка не-
ефективно використовуваного часу; 
 як залежить ступінь використання робочого часу від рівня кваліфікації 
співробітників; 
 як змінюється співвідношення непрямих і прямих втрат робочого часу за-
лежно від категорії працівників і обійманої посади; 
 в якої категорії співробітників або в якому підрозділі найбільший відсоток 








Елементи затрат робочого часу Затра  час, 
Питома загаль-




 вага в 
 ро
асу, %
1. Затрати часу на продуктивну роботу 260 54,2 
2. Регламентовані перерви в роботі 65,0 13,6 
3. Прямі втрати робочого часу 55,0 11,4 
У тому числі:   
i 
 
  запізнення на роботу 1,0 0,2 
 очікування завдання на виконання роботи 2,0 0,4 
 очікування можливості виконання роботи 5,0 1,0 
 відходи з робочого місця в особистих справах 15,0 3,1 
 заняття сторонньою справою 30,0 6,3 
 раннє закінчення роботи 2,0 0,4 
4. Непрямі втрати робочого часу 
615
100,0 20,8 
У тому числі:   
  роботи, що не входить у функції спів-
робітника
виконання 93,0 19,4 



























 виправлення допущених помилок  7,0 1,4 
Разом 480 100,0 
 
З метою поглиблення аналізу використання робочого часу розподіл затрат 
робочого часу можна розглядати й у більш короткому інтервалі часу, напри-
клад, у першу й у другу половини регламентованого робочого дня. Якщо вели-
чина непрямих і прямих втрат робочого часу з організаційно-технічних причин 
не залежить від періоду робочого дня, то прямі втрати робочого часу, пов’язані 
з порушеннями трудової дисципліни, можуть мати певну закономірність у роз-
поділі їх протягом робочого дня: або існує тенденція до поступового зростання 
втр
 працівника, однак затрати часу на її виконання переви-
щу
ки підв енню організаційно-технічного 
 підприємства.  На основі даних про втрати робочого часу (у людобсяг недоданої продукції у зв’язку з неповним використанням планової трива-
ті робочо
ат до кінця робочого дня; або максимальні втрати припадають на середину 
робочого дня (перед обідом і після обіду); або є кілька явно виражених піків 
втрат робочого часу (наприклад, на початку, у середині й наприкінці робочого 
дня) та ін. 
Кінцевим етапом аналізу використання робочого часу є зведення його резер-
вів. Усі резерви робочого часу поділяються на екстенсивні й інтенсивні. До екс-
тенсивних належать усі резерви, одержувані завдяки абсолютному збільшенню 
корисно використовуваного робочого часу, до інтенсивних — резерви, одержу-
вані завдяки відносному його збільшенню. Величина екстенсивних резервів фа-
ктично дорівнює сумі прямих і непрямих втрат робочого часу. До екстенсивних 
резервів варто також віднести ті приховані втрати, які є в корисному часі (не-
ефективні затрати часу на продуктивну роботу, тобто на роботу, що входить до 
функцій та обов’язків
ють нормальну, доцільну величину). Інтенсивні резерви визначаються вели-
чиною зменшення технологічного часу на певні види робіт, тобто фактичним 
зниженням трудомісткості робіт завдя ищ
рівня ино-днях) розраховується 
лос го періоду (місяця, року) )ОП( рп : 



































в (за місяць, квартал, рік);  
 — середньоденний виробіток на одного роб
дано  періоді, грн. гіч го 
ори
 рпТ фп рпТ,  — відповідно планова і фактична тривалість робочого періоду для 
одного робітника, дні
фсоЧ  — фактична середньооблікова чисельність робітників у даному періоді, 
осіб;  
ітника у зіставних цінах у фдВ
муАнало но розраховується обсяг недоданої продукції внаслідок неповно
вик стання встановленої тривалості робочого дня )ОП( рд : 
  ФТТВОП  ,фрдрдгрд фпф
де ,Т  Т  — відповідно плано
 (18.84) 
ва і фактична тривалість робочого дня, год;  
Фф — фактично відпрацьована кількість людиномства в аналізованому періоді. Чисельність робітників, які не працюють унаслідок неповного використання 
ново  три
прд фрд
фгВ  — середньогодинний виробіток продукції у зіставних цінах на одну від-
працьовану людино-годину в даному періоді, грн;  
-днів робітниками підпри-
є








е  — відповідно планова і фактична трив
 визначається чисельність робітників, що не працюють у зв’язку з 
 ви
 










фп   (18.86) 
п
де  — відповідно планова і фактична середня встановлена (урочна) 
— сяця, 
, року) на одного робітника, год. 
,Т прд  
тривалість
фрдТ
 робочого дня, год; 
 планова встановлена тривалість даного робочого періоду (міпрпТ  кварталу
18.5. ПЛАНУВАННЯ ТА АНАЛІЗ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 
Оскільки заробітна плата працівників підприє
до
мств та організацій вхо-
, 
визначаються положеннями нормативно-інструктивних матеріалів.  
дить  собівартості продукції (послуг) та справляє вплив на формування ціни 
товару, то структура витрат на оплату праці, склад фонду основної та додаткової 





























відно до системи оплати праці, чинної на підприємстві. 
законодавством. 
ніх 




клад фонду оплати праці визначається в частині основної та додаткової за-
робітної п .  
 
 
Зокрема, до складу витрат на оплату праці входять1: 
1. Виплати за окладами й тарифами — витрати на виплату основної заробітної 
плати персоналу відпо
2. Премії та заохочення — витрати на виплату додаткової заробітної плати 
(премії, заохочення тощо) персоналу відповідно до системи оплати праці, чин-
ної на підприємстві. 
3. Компенсаційні виплати — витрати на гарантійні та компенсаційні випла-
ти персоналу, пов’язані з індексацією заробітної плати тощо в порядку і розмі-
рах, передбачених 
4. Оплата відпусток — витрати на оплату щорічних відпусток персоналу 
підприємства або щомісячні відрахування на створення забезпечення майбут
виплат відпусток. 
5. Опл
приємства за невідпрацьований час, що передбачені законодавством. 
6. Інші витрати на оплату праці, які визнаються елементами витрат на оп
п
С
лати, а також інших заохочувальних та компенсаційних виплат
Головні положення Інструкції зі статистики заробітної плати2 
(Інструкція розроблена відповідно до Законів України «Про державну 
статистик » та «Пр  оплату праці» з рахуванням міжнародних рекоменда-у о у
цій у системі статистики оплати праці й стандартів Системи національних 
рахунків) 
i 
2.1. Фонд основної заробітної плати 
Фонд основної заробітної плати включає нарахування винагороди за 
виконану роботу відповідно до встановлених норм праці (норми часу, виро-
бітку, обслуговування, посадових обов’язків). До його складу належать: 
2.1.1. Винагороди за виконану роботу відповідно до встановлених норм 
праці за тарифними ставками (окладами), відрядними розцінками робітни-
ків та посадовими окладами керівників, фахівців, технічних службовців, 
включаючи в повному обсязі внутрішнє сумісництво. 
2.1.2. Суми відсоткових або комісійних нарахувань залежно від обсягу 
доходів (виручки), отриманих від реалізації продукції (робіт, послуг), у разі 
якщо вони є основною заробітною платою. 
2.1.3. Гонорар штатним працівникам редакцій газет, журналів, інших за-
собів масової інформації, видавництв, установ мистецтва й (або) оплата їх 
праці, що нараховується за ставками (розцінками) авторської (постановоч-
ної) винагороди, нарахованої на даному підприємстві. 
2.1.4. Оплата при переведенні працівника на нижчеоплачувану роботу у 
випадках і розмірах, передбачених чинним законодавством, а також при 
невиконанні норм виробітку та виготовленні продукції, що виявилася бра-
ком, не з вини працівника. 
2.1.5. Оплата роботи висококваліфікованих працівників, залучених для 
підг готовк підвищенняотовки, перепід и та  кваліфікації працівників. 
                      
1 Про зат Наказ Міністерства терсь-кого обліку активів, капіталу, зобов’язань і господарських операцій підприємств і організацій від 30.11.99 №291. 
вердження Плану рахунків бухгалтерського обліку та Інструкції про його застосування: фінансів України від 30.11.99 №291; Інструкція про застосування Плану рахунків бухгал
2 Наказ Державного комітету статистики України «Про затвердження Інструкції зі статистики заробіт-ної плати» від 13.01.04 №5. 
 
 2.1.6. Оплата праці за час перебування у відрядженні (не включає від-
шкодування витрат у зв’язку з відрядженням: добових, вартості проїзду, ви-
трат на наймання житлового приміщення). 
2.1.7. Вартість продукції, виданої працівникам при натуральній формі 
оплати праці. 
2.1.8. Оплата праці (включаючи гонорари) працівників, які не перебува-
ють у штаті підприємства (за умови, що розрахунки проводяться підприємс-
твом безпосередньо з працівниками), за виконання робіт: згідно з догово-
рам лючаючи договір підряду (за и цивільно-правового характеру, вк
винятком фізичних осіб — суб’єктів підприємницької діяльності); згідно з 
обов’язками особам, які є членами спостережної ради або ревізійної комісії 
акціонерного товариства; згідно з договорами між підприємствами про на-
дання робочої сили (безробітним за виконання громадських робіт, учням та 
студентам, які проходять виробничу практику на підприємстві чи залучені 
на тимчасову роботу на період канікул). 
2.2. Фонд додаткової заробітної плати 
 Фонд додаткової заробітної плати включає доплати, надбавки, гаран-
тійні і компенсаційні виплати, передбачені чинним законодавством, премії, 
пов’язані з виконанням виробничих завдань і функцій. До складу фонду до-
даткової заробітної плати входять: 
2.2.1. Надбавки та доплати до тарифних ставок (окладів, посадових 
окладів) у розмірах, передбачених чинним законодавством, за суміщення 
професій (посад); розширення зони обслуговування або збільшення обсягу 
робіт; виконання обов’язків тимчасово відсутнього працівника; роботу у важ-
ких і шкідливих та особливо важких і особливо шкідливих умовах праці; ін-
тенсивність праці; роботу в нічний час; керівництво бригадою; високу про-
фесійну майстерність; класність водіям (машиністам) транспортних засобів; 
високі досягнення в праці, у тому числі державним службовцям; виконання 

































боті іноземної мови; допуск до державної таємниці; дипломатичні ранги, 
персональні звання службових осіб, ранги державних службовців, кваліфі-
каційні класи суддів; науковий ступінь; нормативний час пересування у ша-
хті (руднику) від ствола до місця роботи і назад працівникам, постійно за-
йнятим на підземних роботах; роботу на територіях радіоактивного 
забруднення; інші надбавки та доплати, передбачені чинним законодавст-
вом, включаючи доплату до розміру мінімальної заробітної плати. 
2.2.2. Премії та винагороди, у тому числі за вислугу років, що мають си-
стематичний характер, незалежно від джерел фінансування (крім сум, ука-
заних у підп. 2.3.2). 
2.2.3. Відсоткові або комісійні винагороди, виплачені додатково до та-
рифної ставки (окладу, посадового окладу). 
2.2.4. Оплата роботи в надурочний час і у святкові та неробочі дні у 
розмірах та за розцінками, установленими чинним законодавством. 
2.2.5. Оплата працівникам днів відпочинку, що надаються їм у зв’язку з 
роботою понад нормальну тривалість робочого часу при вахтовому методі 
орг -анізації праці, при підсумованому обліку робочого часу і в інших випад
ках, передбачених законодавством. 
2.2.6. Суми, виплачені (при виконанні робіт вахтовим методом) у розмірі 
тарифної ставки (окладу, посадового окладу) за дні перебування в дорозі 
до місцезнаходження підприємства (пункту збору) — місця роботи і назад, 
передбачені графіком роботи на вахті, а також за дні з
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атримки працівників 
у дорозі через метеорологічні умови та з вини транспортних підприємств. 
2.2.7. Суми виплат, пов’язаних з індексацією заробітної плати працівників. 
2.2.8. Суми компенсації працівникам втрати частини заробітної плати у 
зв’язку з порушенням термінів її виплати. 
 
 2.2.9. Вартість безоплатно наданих окремим категоріям працівників від-
повідно до законодавства житла, вугілля, комунальних послуг, послуг 
зв’язку та суми коштів на відшкодування їхньої оплати. 
2.2.10. Витрати, пов’язані з наданням безкоштовного проїзду працівни-
кам залізничного, авіаційного, морського, річкового, автомобільного транс-
порту та міського електротранспорту. 
2.2.11. Вартість безкоштовно наданого працівникам форменого одягу, 
обмундирування, що може використовуватися поза робочим місцем та за-
лишається в особистому постійному користуванні, або сума знижки у разі 
продажу форменого одягу за зниженими цінами. 
2.2.12. Оплата за невідпрацьований час: оплата, а також суми грошових 
компенсацій у разі невикористання щорічних (основної та додаткових) від-
пусток та додаткових відпусток працівникам, які мають дітей, у розмірах, 
передбачених законодавством; оплата додаткових відпусток (понад трива-
лість, передбачену законодавством), наданих відповідно до колективного 
договору; оплата додаткових відпусток у зв’язку з навчанням та творчих 
відпусток; оплата додаткових відпусток, що надаються відповідно до Зако-
ну України «Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали вна-
слідок Чорнобильської катастрофи»; суми заробітної плати, що зберігають-
ся за основним місцем роботи працівників, за час їхнього навчання з 
відривом від виробництва в системі підвищення кваліфікації та перепідго-
товки кадрів; суми, нараховані особам, які проходять навчання (підготовку) 
для роботи на щойно введених у дію підприємствах за рахунок коштів, пе-
редбачених у загальних кошторисах будівництва; оплата спеціальної пере-



























бачених законодавством, оплата пільгового 
час аються до виконання у неповнолітнім; оплата працівникам, які залуч
державних або громадських обов’язків, якщо вони виконуються в робочий 
час; оплата працівникам-донорам днів обстеження, здавання крові та від-
починку, що надаються після кожного дня здавання крові, або днів, приєд-
наних за бажанням працівника до щорічної відпустки; оплата, що зберіга-
ється за працівником, який підлягає медичному огляду, за основним місцем 
роботи за час перебування в медичному закладі на обстеженні; оплата 
простоїв не з вини працівника. 
2.3. Інші заохочувальні та компенсаційні виплати 
Інші заохочувальні та компенсаційні виплати включають винагороди 
та премії, які мають одноразовий характер, компенсаційні та інші грошові й ма-
теріальні виплати, які не передбачені актами чинного законодавства або які 
провадяться понад встановлені зазначеними актами норми. До них належать: 
2.3.1. Нарахування за невідпрацьований час, не передбачені чинним 
законодавством, зокрема працівникам, які вимушено працювали скороче-
ний робочий час та перебували у відпустках з ініціативи адміністрації (крім 
допомоги по частковому безробіттю), брали участь у страйках. 
2.3.2. Винагороди та заохочення, що здійснюються раз на рік або мають 
одноразовий характер. Зокрема: винагороди за підсумками роботи за рік, 
щорічні винагороди за вислугу років (стаж роботи); премії, що виплачують-
ся у встановленому порядку за спеціальними системами преміювання, ви-
плачені відповідно до рішень уряду; премії за сприяння винахідництву та 
раціоналізації, створення, освоєння та впровадження нової техніки і техно-
логії, уведення в дію в строк і достроково виробничих потужностей й 
об’єктів будівництва, своєчасну поставку продукції на експорт та інші; пре-
мії за виконання важливих та особливо важливих завдань; одноразові за-
охочення, не пов’яза
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ні з конкретними результатами праці (наприклад, до 
ювілейних та пам’ятних дат, як у грошовій, так і натуральній формі); грошо-
ва винагорода державним службовцям за сумлінну безперервну працю в 
органах державної влади, зразкове виконання трудових обов’язків; вартість 
безкоштовно наданих працівникам акцій; кошти, спрямовані на викуп майна 
працівниками з моменту їх персоніфікації, а також суми вартості майна, яке 
 
 розподіляється між членами колективу в разі ліквідації (реорганізації, пере-
профілювання) підприємства (крім випадків розподілу майна між засновни-
ками підприємства). 
2.3.3. Матеріальна допомога, що має систематичний характер, надана 
всім або більшості працівників (на оздоровлення, у зв’язку з екологічним 
станом, крім сум, указаних у підп. 3.3.1). 
2.3.4. Виплати соціального характеру у грошовій і натуральній формі: 
витрати в розмірі страхових внесків підприємств (крім випадків, зазначених 
у п. 3.5) на користь працівників, пов’язаних з добровільним страхуванням 
(особистим, страхуванням майна). Указані суми включаються до фонду 
оплати праці в тому місяці, коли провадяться перерахунки страховій ком-
панії; оплата або дотації на харчування працівників, у тому числі в їдаль-
нях, буфетах, профілакторіях; оплата за утримання дітей працівників у до-
шкільних закладах; вартість путівок працівникам та членам їхніх сімей на 































а- компенсацій, видані замість пу-
тіво х у п. 3.2); вар-к за рахунок коштів підприємства (крім випадків, указани
тість проїзних квитків, які персонально розподіляються між працівниками, 
та відшкодування працівникам вартості проїзду транспортом загального 
користування; інші виплати, що мають індивідуальний характер (оплата 
квартири та найманого житла, гуртожитків, товарів, продуктових замовлень, 
абонементів у групи здоров’я, передплати на газети та журнали, протезу-
вання, суми компенсації вартості виданого працівникам палива у випадках, 
не передбачених чинним законодавством). 
3. Інші виплати, що не належать до фонду оплати праці 
3.1. Внески підприємств на загальнообов’язкове державне соціальне страху-
вання. 
3.2. Допомоги та інші виплати, що здійснюються за рахунок коштів фон-
дів державного соціального страхування: допомога по тимчасовій непраце-
здатності; допомога по вагітності та пологах; допомога при народженні ди-
тини; допомога по догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку; 
допомога на поховання; оплата путівок на санаторно-курортне лікування та 
оздоровлення; допомога по частковому безробіттю. 
3.3. Оплата перших п’яти днів тимчасової непрацездатності за рахунок 
коштів підприємства, установи, організації. 
3.4. Соціальні допомоги та виплати за рахунок коштів підприємства, уста-
нов тці для лені колективним договором (працівникам, які перебувають у відпус
догляду за дитиною, на народження дитини, сім’ям з неповнолітніми дітьми). 
3.5. Внески підприємств згідно з договорами добровільного медичного 
та пенсійного страхування працівників і членів їхніх сімей. 
3.6. Одноразова допомога працівникам, які виходять на пенсію згідно з чин-
ним законодавством та колективними договорами (включаючи грошову допомо-
гу державним службовцям та науковим (науково-педагогічним) працівникам). 
3.7. Надбавки та доплати до державних пенсій працюючим пенсіонерам. 
3.8. Суми вихідної допомоги при припиненні трудового договору. 
3.9. Суми, нараховані працівникам за час затримки розрахунку при зві-
льненні. 
3.10. Витрати на платне навчання працівників і членів їхніх сімей, не 
пов’язане з виробничою необхідністю, згідно з договором між підприємст-
вом та навчальним закладом. 
3.11. Видатки підприємств на покриття витрат Пенсійного фонду Украї-
ни на виплату та доставку пільгов
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их пенсій. 
3.12. Виплати в установленому розмірі особам, які потерпіли від Чорно-
бильської катастрофи (крім зазначених у підп. 2.2.1, 2.2.12). 
3.13. Компенсація моральної шкоди працівникам за рахунок коштів під-
приємства, що виплачується за рішенням суду. 
3.14. Винагорода, що сплачується за авторським договором на ство-
рення та використання творів науки, літератури та мистецтва, крім зазна-
 
 ченої у підп. 2.1.3. Винагороди за відкриття, винаходи та раціоналізаторські 
пропозиції та їхнє використання. 
3.15. Витрати на відрядження: добові (у повному обсязі), вартість проїз-
ду, витрати на наймання житлового приміщення. Компенсаційні виплати та 
добові, які виплачуються при переїзді на роботу в іншу місцевість згідно з 
чинним законодавством. 
3.16. Надбавки (польове забезпечення) до тарифних ставок і посадових 
окладів працівників, направлених для виконання монтажних, налагоджува-
льних, ремонтних і будівельних робіт, і працівників, робота яких виконуєть-
ся вахтовим методом, постійно проводиться в дорозі або має роз’їзний (пе-
ресувний) характер, у розмірах, визначених чинним законодавством. 
3.17. Витрати на колективне харчування плавскладу річкового, морсько-
го та рибопромислового флотів, а також харчування льотного складу циві-
льної авіації при виконанні завдань польоту, які можуть бути прирівняні до 
добових витрат, що виплачуються в період відрядження. 
3.18. Витрати на харчування учасників спортивних заходів, у тому числі 
суддів, на час перебування на спортивних змаганнях та навчально-
тренувальних зборах у межах установлених норм. 
3.19. Вартість виданого згідно з діючими нормами спецодягу, спецвзут-



























засобів, молока та лікувально-профілактичного харчування або відшкоду-
вання витрат працівникам за придбання ними спецодягу та інших засобів 
індивідуального захисту в разі невидачі їх адміністрацією. 
3.20. Вартість придбаних підприємством проїзних квитків, які персона-
льно не розподіляються між працівниками, а видаються їм у міру потреби 
для виконання виробничих завдань (у зв’язку зі специфікою роботи). 
3.21. Витрати на перевезення працівників до місця роботи як власним, 
так і орендованим транспортом (крім оплати праці водіїв). 
3.22. Компенсації працівникам за використання для потреб виробництва 
власного інструменту та особистого транспорту. 
3.23. Вартість подарунків до свят і квитків на видовищні заходи для ді-
тей працівників. 
3.24. Витрати на підготовку та перепідготовку кадрів (крім витрат на за-
робітну плату, зазначених у підп. 2.2.12): витрати на оплату навчання пра-
цівників у вищих навчальних закладах та установах підвищення кваліфіка-
ції, професійної підготовки та перепідготовки кадрів; стипендії слухачам 
підготовчих відділень, студентам, аспірантам, направленим підприємства-
ми на навчання з відривом від виробництва у вищі навчальні заклади; 
оплата проїзду до місцезнаходження навчального закладу та назад; витра-
ти, пов’язані з організацією навчального процесу (придбання навчального 
матеріалу, оренда приміщень). 
3.25. Стипендії, що призначаються згідно з діючим законодавством, 
видатним діячам науки, освіти та культури, фізичної культури та спорту, 
інформаційної галузі, олімпійським і параолімпійським чемпіонам, видат-
ним спортсменам і тренерам з олімпійських видів спорту, талановитим і 
перспективним спортсменам, молодим ученим, та інші державні стипен-
дії. 
3.26. Довічна плата за звання дійсного члена та члена-кореспондента 
академії наук. 621
3.27. Витрати на проведення культурно-освітніх і оздоровчих заходів та 
утримання громадських служб (крім оплати праці працівників, які їх обслу-
говують). Витрати на благоустрій садівничих товариств (будівництво шля-
хів, енерго- та водопостачання, осушення та інші витрати загального харак-
теру), будівництво гаражів для працівників. 
3.28. Позики, видані працівникам підприємств для поліпшення жит-
лових умов, на індивідуальне будівництво, заведення домашнього гос-
подарства. 
 
 3.29. Вартість житла, переданого у власність працівникам. 
3.30. Витрати підприємств на оплату послуг з лікування працівників, які 
були надані установами охорони здоров’я (крім виплат, зазначених у підп. 
2.3.3). 
3.31. Матеріальна допомога разового характеру, що надається підпри-
ємством окремим працівникам у зв’язку із сімейними обставинами, на 
оплату лікування, оздоровлення дітей, поховання. 
3.32. Суми матеріальної та благодійної допомоги, виплачені особам, які 
не перебувають у трудових відносинах з підприємством. 
3.33. Суми матеріальної допомоги як у грошовій, так і натуральній фор-
мі незалежно від її розміру, що надається на підставі рішень Уряду України 
у зв’язку зі стихійним та екологічним лихом, аваріями та катастрофами міс-
цевими органами державної виконавчої влади, профспілками, благодійни-

































а- чення військовослужбовців Збройних сил Украї-
ни, Державної прикордонної служби України, Служби безпеки України, 
Управління державної охорони України, інших утворених відповідно до за-
конів України військових формувань, осіб начальницького і рядового складу 
органів внутрішніх справ, кримінально-виконавчої системи, податкової мі-
ліції України, державної пожежної охорони Міністерства України з питань 
надзвичайних ситуацій та у справах захисту населення від наслідків Чор-
нобильської катастрофи. 
3.35. Доходи за акціями та інші доходи від участі працівників у власності 
підприємства (дивіденди, відсотки, виплати за паями), а також доходи від 
здавання в оренду землі. Зазначені виплати відображаються у формах 
державних статистичних спостережень окремо. 
 
У плануванні витрат на оплату праці необхідно враховувати їх рівень у пе-
редплановому періоді. Проте слід мати на увазі, що фактично склад фонду за-
робітної плати та фонду оплати праці може відрізнятися від наведеного залежно
від
 
 цільового спрямування планування та аналізу — формування планової та 
фактичної собівартості, оподаткування, нарахування платежів до фондів, скла-
дання статистичної звітності. 
Фонд заробітної плати — це сума коштів, одержуваних працівниками під-
п ал, рік) відповідно до оцінок за-риємства за певний період (день, місяць, кварт
трат і результатів праці. 
Виходячи із цього визначення величину фонду заробітної плати (ФЗП) варто 




,ЗПЧФЗП   n  (18.87
1i i
 персоналу і-ї групи;  де Чі — чисельністьЗП — розмір заробітної плати співробітників і-ї групи; 
n — кількість груп у структурі персоналу. 
 залишковий. 
У процесі планування фонду заробітної плати застосовуються такі методи: 
 за досягнутим рівнем базового фонду заробітної плати; 
 на основі середньої заробітної плати; 
 нормативний; 
























За досягнутим рівнем базового фонду заробітної пної плати (ФЗПп) визначається на основі фонду заробітнфа
р
 
од доцільно застосовувати на 
стадіях передпланової роботи для укрупненого розрахунку ФЗП.  Планування ФЗП на основі середньої заробічення планового фонду заробітної плати на основі планової середньооблікової 
исельності працюючих за категоріями (
робітної плати одного працівника даної 
 середньої заробіт-
ої плати. У практиці плануванн ься два варіанти нормат
ме
зп
 ФЗПп = ОВп  Нзп . (18.91) 
Проте даний метод використовується за умови с ільності нормативів
го
лати плановий фонд заро-біт ої плати базисного року, ктичного або очікуваного (ФЗПб); планованого коефіцієнта зростання обсягу ви-робництва (Kов); планованого скорочення (збільшення) чисельності працюючих 
(Еч) і досягнутого в базисному періоді рівня середньої заробітної плати )ЗП( бс : 
 .ЗПФЗПФЗП бсчовбп  ЕK  (18.88) 







ч і планованої середньорічної за-
 тної плати передбачає визна-
нду заробітної плати переносяться всі нераціональні виплати заробітної пла-
ти, що мали місце в базисному періоді. Тому він не спрямовує трудовий колек-
тив підприємства та його структурних під озділів на ефективне використання 
живої праці, оскільки в даному разі за збільшення чисельності працюючих фонд
заробітної плати буде зростати. Тому даний мет





ЗПЧФЗП п ; (18.89) 
 
n
ііі K зпбп ЗПЗП  , (18.90) 
де ібЗП  — досягнутий рівень заробітної плати працівників і-ї категорії в перед-плановому періоді, грн;  
іKзп  — планований коефіцієнт зростання середньої заробітної плати і-ї кате-горії працівників. 
Порівняно з методом планування за досягнутим рівнем базисного фонду за-
робітної плати даний метод більш точний, оскільки базується на планових пока-
зниках. Проте розрахувати середню заробітну плату в плановому періоді в умо-
вах значної інфляції — справа непроста, яка вимагає детального обґрунтування. 
Нормативний метод дозволяє уникнути недоліків методів планування ФЗП за 
досягнутим рівнем базового фонду заробітної плати та на основі
н я праці застосовуют ивного 
тоду: рівневий і прирісний. За рівневого нормативного методу фонд заробітної 
плати визначається на основі планованого обсягу випуску готової (валової, чистої) 
продукції у вартісному (трудовому) виразі (ОВп) і планового нормативу заробітної плати на одну гривню (нормо-годину) обсягу продукції (Н ): 
таб  протя-
гом усьо  планового періоду та їх однаковості для всіх однотипних підрозділів. 
Норматив витрат заробітної плати на одну гривню продукції, робіт, послуг 







































ЗП100ФЗП  ,  (18.92) 
де хуванням від-
но ід нор-
альних умов праці);  
ОВб — фактичний обсяг виробництва базисн
 , (18.93) 
 Нз — норматив приросту у відсотках середньої заробітної
ФЗПб — фонд заробітної плати фактичний (очікуваний) за вирасної перевитрати (нераціональних виплат, пов’язаних з відхиленням в
м
ого року, грн (нормо-год); 
ЗПс — плановий сумарний приріст середньої заробітної плати стосовно до базисного року, %;  
ПП — плановий сумарний приріст продуктивності праці, %. 
Приріст середньої заробітної плати (ЗПс) визначається за формулою 
зс НДППЗП 
де  плати на один від-
соток підвищення продуктивності праці. 
Прирісний нормативний метод базується на нормативі приросту фонду заро-
бітної плати на один відсоток приросту обсягу виробництва (Нзп): 
 
100
ФЗПДНОВФЗПФЗП бзпбп  , (18.94) 
де 
нду. Крім того, назва методу не дуже 
точ
планування ФЗП (метод прямого рахунку) перед-
бачає детальний розрахунок кожної статті планового фонду заробітної плати 
 розрізі категорій працюючих. Спочатку плану





n — кількість найменувань виробів, робіт, п
 — сумарна планована відрядна розцінка
лом  підприємству, грн. 
Даний фонд можна визначити на основі трудомісткості виробничої програми 
) в нормо-годинах та середньогодинної тариф ї ставки (ТСсг) у гривня
 . (18.96) 
ОВ — планований відсоток приросту (зменшення) обсягу продукції стосов-
но до базисного року. 
Недоліки даного методу аналогічні недолікам методу розрахунку планового 
ФЗП за досягнутим рівнем базисного фо
на, оскільки обсяг продукції у плановому періоді може бути як більше, так і 
менше від базисного.  
Поелементний метод 
в ється ФЗП робітників. Розраху-
1. Розрахунок прямого відрядного фонду заробітної плати робітників. До цієї
ста аховується за відрядноютті ФЗП входить заробітна плата робітників, що нар




і і і1 св
РОВФЗП , (18.95) 
де ОВ  — обсяг виробництва i-х виробів, робіт, послуг у плановому періоді;  
n
ослуг;  
 на i-й виріб за даним підрозді-ісР
, по










































і ,  (18.97) 
де ТСi —
 ЧТС ііn
 годинна тарифна ставка i-го розряду, грн; 
Чi — чисельність робітників і-го розряду;  
n — кількість розрядів робітників у даному підрозділі, на
За відрядно-прогресивної системи оплати праці, коли ві
льшуються за виробами, що виготовлені понад норму виробітку, обчислення 
 підприємстві. 
дрядні розцінки збі-
прямого фонду заробітної плати з урахуванням цих доплат здійснюється за фор-
мулою 
  
  і jіі jі1 1 ссв 100
де ОВі — додатковий випуск продукції i-го виду, який передбачається вигото-вит
  jсРОВРОВФЗП , (18.98) 
( ), грн;  
П — планований відсото
  установлений план у даному 
лачується на основі місяч-
них окладів, визначається множенням окладу на чисельність робітників, що 
ають однаковий оклад, і на кількість місяців роботи
3. Визначення преміального фонду (ФЗПпр) провадипремій за виробничі результати, передбачені системою преміювання, чинною 
а підприємстві. Сума премій робітників- дрядників (ФЗПпрв) і роочасовиків (ФЗПпрп) розраховується за формулами: 
 n m ПР
и понад план, у натуральних одиницях виміру;  
jсР  — відрядна розцінка за одну j-ту операцію за даним видом продукції 
роботи
к приросту відрядних розцінок на частину про-
дукції (роботи), виготовленої (виконаної) понад
періоді. 
 Р2. озрахунок прямого тарифного фонду заробітної плати (ФЗПт) робітників за почасовою формою заробітної плати здійснюється за формулою 
 ФЗПт = ТСсг  Фп  Чрп, (18.99) 
де ТСсг — середньогодинна тарифна ставка, грн; Фп — планований фонд часу одного робітника, год;  Чрп — чисельність робітників, охоплених почасовою формою заробітної пла-ти, осіб;  
Фонд заробітної плати робітників, праця яких оп
м  у плановому періоді. 





ПППЗПФЗП 21впрв   (18.100)  
;
100




ПЗПФЗП 4стпрв     (18.102)  
;
100



































ПП(ЗПФЗП 1тпрп  )П2     (18.104)  
;ФЗПФЗПФЗП прппрвпр   (18.105)   
 П)ЗПЗП(ФЗП твпр 100
 , (18.106) 
де 
 ступеня перевиконання показників 
пр
ється на визначенні сум доплат робітникам за нічний 
ЗПв — планований фонд основної заробітної плати робітників-відрядників, обчислений за відрядними розцінками, грн;  
  П — розмір премії у відсотках до основного відрядного заробітку робітника, 
установлений за виконання показників преміювання;  
П1 — відсоток премії, установлений за кожен відсоток перевиконання показ-ників преміювання;  
П2 — планований відсоток перевиконання показників преміювання;  П3 — планований розмір премії у відсотках до прямої відрядної заробітної плати робітника незалежно від ступеня перевиконання норм виробітку;  
П4 — розмір премії у відсотках до заробітної плати робітника-відрядника, обчисленої за тарифними ставками;  
ЗП  — планст ований фонд заробітної плати робітників-відрядників, обчисле-ний за тарифними ставками, грн;  
ЗПт — планований почасовий основний заробіток робітників-почасовиків за тарифом, грн;  
П'3 — планований відсоток премії до почасового основного заробітку робіт-ника-почасовика за тарифом незалежно від
еміювання;  
П' — планований відсоток премії до почасового основного заробітку робіт-
ників-почасовиків за тарифом, установлений за виконання показників премію-
вання;  
П'' — середній планований відсоток премії виробничих робітників до фонду 
основної заробітної плати;  
ФЗПпр — загальний фонд премій, грн. 
Загальний фонд премій на плановий період розраховується за формулою 
(18.105). 
Преміальний фонд робітників, праця яких оплачується на основі місячних 
окладів, розраховується за формулами (18.103), (18.104), в яких замість тариф-
ного фонду береться сума їх посадових окладів. 
Розрахунок виплат компенсаційного характеру, пов’язаних з режимом робо-






























о фонду заробітної плати включається годинний 
ФЗ
 не враховуються в розрахунку 
год
их і стану 
відпустку, оплата цілоденних невиходів на роботу, пов’язаних з виконанням 
ержавних або громадських обов’язків, тощо. 
Планування фонду заробітної плати керівників, ф
 з установлених для і-ї категорії працівни-
штатни
 роботи, за роботу у святкові дні, за наднормову роботу, роботу в багато-
змінному режимі, за суміщення професій, розширення зон обслуговування, за 
роботу у важких, шкідливих, особливо шкідливих умовах праці, за навчання 
учнів, незвільненим бригадирам за керівництво бригадою тощо згідно з розмі-
рами, передбаченими трудовим законодавством, колективним договором, внут-
рішніми регламентами.  
Прямий відрядний та тарифний фонди заробітної плати, преміальний фонд і 
різні види надбавок і доплат становлять годинний фонд заробітної плати робіт-
ників. До планового денног
П робітників та різні доплати за час, що не враховується як відпрацьований, 
проте входить до складу відпрацьованих людино-днів, — доплати підліткам за 
скорочений робочий день і матерям за перерви на годування немовлят. Місяч-
ний (річний) фонд заробітної плати робітників включає весь денний фонд за від-
працьований період, а також усі види виплат, що
инного і денного фондів. 
Додаткові виплати, що включаються до планового і звітного місячного (річ-
ного) фондів заробітної плати, можуть бути різними. Так, до обох фондів ухо-
дить оплата основн додаткових відпусток, компенсація за невикори





ДПЧОФЗП , (18.107) 
де n — кількість категорій персоналу;  
 — суми інши  заробітної плати і-ї категорії 
пр ків (виплати різниці в окладах у разі заміщення працівників час у-ст одини роботи, за роботу у святкові дн що). 
На рис. 18.2 схематично подано структуру нду зар пла підприєм-
с . 
нд заробітної ти р ик
іпДацівни
х доплат, що входять до фонду
під 
ти 
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Денний фонд (ФЗПд ) 
Місячний (річний) ФЗП (ФЗПм(р)) 
Загальний фонд заробітної плати підприємства (ФЗПзаг) 
Рис. 18.2. Структура фонду заробітної плати 
Залишковий метод застосовується для визначення ФЗП на основі звітних 
даних про реалізацію продукції. При цьому ФЗП формується як результат послі-
довного вирахування із суми виручки таких складників: 
 матеріальних витрат; 
 амортизаційних відрахувань; 
 податків і обов’язкових виплат; 
 відрахувань у резервний фонд підприємства; 
 виплат із фонду споживання, які не належать до ФЗП. 
Розподіл річного фонду заробітної плати підприємства та структурних підрозді-
лів за плановими періодами (кварталами, місяцями) провадиться за формулою 
  
jjjj ококфповвпп ДДДДДДФЗПФЗП ббб  , (18.108) 
де 
jпФЗП  — плановий фонд заробітної плати j-го кварталу, грн;  
бвД  — питома вага у фонді заробітної плати базисного року оплати за відряд-ними розцінками, у частках одиниці;  
jовД  — питома вага обсягу виробництва j-го кварталу в плановому обсязі 
виробництва на рік;  
бпД  — питома вага почасової оплати праці в річному фонді заробітної плати базисного року;  






























 — питома вага оплати праці за оклада
о  плати;  
 — питома вага оплати праці за окладами у плановому фонді заробітної 
лами (місяцями) можна розподілити пропорційно кількості робочих днів або 
 фонду робочого часу в годинах. 
У процесі планування фонду заробітної пл  необхідно розрахуват
ню заробітну плату за різними категоріями працюючих. Розрахунок ведеться на 
 заробітної 
бокДбітної
ми в базисному річному фонді за-
р
j
плати на рік. 
окД
З метою спрощення розрахунків плановий фонд заробітної плати за кварта-
планованому
ати и серед-
основі планового годинного, денного і місячного (річного) фондів
плати.  
Середньогодинна заробітна плата робітників (ЗПсгр) визначається за формулою 
  гр
гсгр Ф
ФЗПЗП  , (18.109) 







сдр ФЗП  ,  (18.110) 
де Фдр — плановий фонд 
ФЗП
робочого часу робітників, людино-днів. 
Середньомісячна (середньорічна) заробі
ховується за формулою 
тна плата робітників (ЗПсм(р)) розра-
 
р
де Чсор — планована середньооблікова чисельність робітників, осіб. 
со
см(р) ЧЗП  , (18.111) 
м(р)
чи визначається діленням планового місячного (річного) фонду заробітної 
плати цих працівників на їх плановану чисельність.  
Закінчує м на спів-
відн ення темпів зростання заробітно уктивності праці, яке ви-
значається за формулою 
 
ФЗП
Середньомісячна (середньорічна) заробітна плата інших категорій працюю-
х 
ться планування заробітної плати перевірним розрахунко
ош ї плати і прод
ппІ
зпІ , (18.112) 
де Iзп — індекс зростання заробітної плати у плановому періоді стосовно до -з
 продуктивності . 
 має бути м е ві одиниці і досягається  ум ви мак-
с зервів стан я продуктивності ац




Iпп — індекс зростанняЦе співвідношення
праці
д енш за о
имального використання ре  зро н пр і. 
Планові показники з заробітної
 


































ПЛАН ІЗ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ ______________________ на 20___ рік 
 (назва підпри ства)  
оточний к лан ий рік
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о І ІІ ІІІ IV 
1. кова чисельність осіб  Середньосписпрацюючих       
2. Фонд заробітної плати  грн        
3. Виплати із фонду споживання грн        
4. Середня заробітна
працюючого 
 плата одного грн        
5. Виробіток продукції на одного 
працюючого грн        
6. Чисельність ПВП осіб        
7. Фонд заробітної плати ПВП грн        
8. Виплати із фонду споживання ПВП грн        
9. Середня заробітна плата одного 
працюючого ПВП, усього грн        
у тому числі:         
9.1. робітника грн        
9.2. керівника грн        
9.3. фахівця грн        
9.4. службовця грн        
10. Готова продукція грн        
11. Витрати заробітної плати на 1 грн 
готової продукції грн/грн        
12. Співвідношення між темпами 
зростання заробітної плати та про-
дуктивності праці 
%        
Аналіз заробітної плати провадиться у двох напрямках: аналіз виконання 
планових показників щодо величини фонду заробітної плати та аналіз рівня се-
































































































































































































































































 Під час аналізу виконання плану за фондом заробітної плати потрібно визна-
чати відсоток виконання цього плану і знаходити абсолютне відхилення факти-




i Таблиця 18.7 
АНАЛІЗ ВИКОНАННЯ ПЛАНУ ЗА ФОНДОМ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 
 
Абсолютне відхилення, тис. грн 
Показник За планом Фактично Відсоток вико-нання плану економія (–) перевитрата (+) 
Фонд заробітної пла-

































Аналіз виконання плану за фондом заробітної плати слід провадити не тільки в 
цілому по підприємству, а й за окремими видами підрозділів (основні, допоміжні, 
обслугові, адміністративно-управлінські) та категоріями персоналу з урахуванням 
специфіки його структуризації в певному виді економічної діяльності. 
 
Таблиця 18.8 
i АНАЛІЗ ВИКОНАННЯ ПЛАНУ  ЗА ФОНДОМ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ ЗА КАТЕГОРІЯМИ ПЕРСОНАЛУ  
ІННОВАЦІЙНОГО ПІДПРИЄМСТВА 
 
Фонд зарплати, тис. грн Абсолютні відхилення, тис. грн 
Категорія персоналу 
за планом фактично 
Виконання 
плану, % економія (–) перевитрата (+) 
Наукові працівники 223,8 235,2 105,1 — +11,4 
Науково-технічний і науково-
допоміжний персонал 721,6 719,9 99,8 –1,7 — 
Виробничі робітники  928,2 873,9 94,1 –54,3 — 
Господарський і обслуго-
вий персонал 289,2 282,5 97,7 –6,7 — 
У тому числі      
адміністративно-
управлінський персонал  192,0 188,3 98,1 –3,7 — 
Разом  2162,8 2111,5 97,6 –51,3 — 
632 
 
У ході аналізу динаміки фонду заробітної плати треба визначити планові й 
фактичні темпи зростання його розміру і розрахувати відхилення фактичних 





АНАЛІЗ ДИНАМІКИ ФОНДУ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 
Звітний рік 
Темпи зростання у зві-
тному році проти попе-




за планом фактично за планом фактично 
Відхилення фактич-
них темпів зростання 
від передбачених 
планом, % (переви-
щення +, зниження –
) 
Фонд заробітної 
плати, тис. грн 2070,1 2162,8 2111,5 104,5 102,0 –2,5 
 
Даний аналіз здійснюється також за окремими підрозділами і категоріями 
працюючих. 
Виявивши абсолютні відхилення фактичної величини фонду заробітної плати від 
планової величини та його величини в попередньому році, слід установити, які фак-
тори та яким чином вплинули на ці відхилення. Основними факторами, що безпосе-
редньо впливають на розмір фонду заробітної плати, є рівень середньої зарплати 
працюючих і їхня чисельність. Щоб визначити кількісний вплив кожного із цих фак-
торів на зміну фактичного розміру фонду заробітної плати порівняно з базисним йо-


















Факторна модель показника фонду заробітної плати може бути виражена та-





  (18.113) ,ЧЗПФЗП сос 
де ФЗП — фонд зарплати облікового складу (усього персоналу, окремої катего-
рії працівників, персоналу окремого підрозділу), грн; 
ЗПс — середній рівень заробітної плати одного працюючого, грн; Ч  — середньооблікова чисельність працюючих, осіб.  соВплив кожного з факторів у разі одночасної їхньої дії потрібно розраховува-ти інтегральним методом. Відповідно до інтегрального методу зміни фонду 
зарплати за рахунок зміни рівня середньої заробітної плати  і чисель-
















 , (18.115) 




 — базисний рівень середньої заробітної плати персоналу; 
со  — зміна фактичної чисельності персоналу порівняно з базисною (збі-льшення +, скорочення –); 
с  — зміна фактичного рівня середньої заробітної плати персоналу порі-вняно з базисним (збільшення +, зменшення –). 
ЗП
 
 Якщо у процесі аналізу необхідно встановити кількісну величину впливу 
кожного фактора за сталого значення (тобто за інших рівних умов), то розраху-
нок має виконуватися таким способом: 
1) визначається рівень впливу зміни чисельності персоналу на розмір фонду 
заробітної плати: 
 ; (18.116) сосссоссоч ДЧЗПЗПЧЗПЧФЗП ббббфсо 
2) розраховується вплив зміни середньої заробітної плати персоналу на роз-
мір фонду заробітної плати: 
































де  — фактична середньооблікова чисельність персоналу; фсоЧ
ф
Вплив усіх інших факторів на величину фонду заробітної плати треба роз-
глядати через зміну чисельності працівників і рівня їхньої середньої зарплати. 
сЗП  — фактичний рівень середньої заробітної плати персоналу.  
Зокрема, оцінка впливу таких факторів, як обсяг виробництва продукції 
(ОВі) та його структура (Ді), на абсолютне й відносне відхилення фонду заробі-тної плати (ФЗПзм) здійснюється на основі таких залежностей: Змінна частина фонду заробітної плати за планом, перерахованим на факти-
чний обсяг виробництва продукції, за планової структури  визначається 
за формулою 
)ФЗП( змпс
 ,  (18.118) oвзмпзмпс ФЗПФЗП K
де  — змінна частина фонду заробітної плати за планом за аналізований 
період, тис. грн;  
зм
пФЗП
Kов — коефіцієнт виконання плану за обсягом виробництва продукції, робіт, послуг за той самий період. Змінна частина фонду заробітної плати за планом, перерахованим на факти-
чний обсяг виробництва продукції і фактичну структуру асортименту, ( ) 
визначається за формулою 
зм
фсФЗП








де ф  — фактичний обсяг виробництва і-го виробу (робіт, послуг) у натура-
льному виразі за аналізований період;  
ОВі
п  — пряма оплата праці за одиницю продукції за планом за той самий період, грн; 
ЗППі634 
n — кількість найменувань продукції. Абсолютне відхилення змінної частини фонду заробітної плати за рахунок 
зміни обсягу виготовленої продукції визначається за формулою )ФЗП( змабс1
 ,  (18.120) змпсзмфзмпзмабс ФЗПФЗПФЗПФЗП 1 
 
 де  — фактична змінна частина фонду заробітної плати за аналізований 
період, тис. грн. 
зм
фФЗП
Абсолютне відхилення змінної частини фонду заробітної плати за рахунок 
зміни структури продукції  розраховується за формулою )ФЗП( змабс2
 . (18.121) змфсзмпсзмабс ФЗПФЗПФЗП 2 
Абсолютне відхилення змінної частини фонду заробітної плати за рахунок 
зміни рівня заробітної плати  розраховується за формулою )ФЗП( змабс3




абс ФЗПЗПТОВФЗП пфф3  
n
i
іi , (18.122) 



























пгОтже, загальне абсолютне відхилення змінної частини фонду заробітної пла-
ти становить: 
ЗП  — плановий рівень середньогодинної заробітної плати, грн. 








абс 321 ФЗПФЗПФЗПФЗП 
Після цього необхідно проаналізувати причини зміни постійної частини ФЗП 
(ФЗПпос), яка не залежить від обсягу виробництва продукції. Такий аналіз про-
вадять за кожною категорією працюючих. 




 ФЗПпос = Чсор  ЗПср; (18.124) 
 т
а
 ФЗПпос = Чсор  Кд  ЗПсд; (18.125) 
 ФЗПпос = Чсор  Кд  Тз  ЗПсг,  (18.126) 
де ФЗПпос — постійна частина фонду заробітної плати, грн;  
рсоЧ  — середньооблікова чисельність робітників, осіб; 
ЗП  — середньорічна зарплата одного робітника, грн;  срК  — кількість відпрацьованих одним робітником у середньому за рік днів;  дЗП  — середньоденна зарплата робітника, грн;  сдТ  — середня тривалість зміни, год;  зЗП  — середньогодинна зарплата одного робітника, грн. сгДалі слід проаналізувати склад і структуру фонду заробітної плати за видами 
виплат. Такий аналіз дозволяє визначити напрямки витрат фонду заробітної 
плати, наявність непродуктивних виплат, рівень корисного використання фонду 
заробітної плати, а зіставлення фактичних даних за звітний рік і попередні роки 
дає можливість установити тенденції у використанні фонду зарплати на підпри-
ємстві. У процесі аналізу необхідно розраховувати питому вагу кожного виду 
виплат у загальному фонді зарплати, а також такі показники: 
 





вн. d   (18.127) 
де ФЗПн.в — сума непродуктивних виплат (доплати за роботу в надурочний час, доплати за простої, доплати у зв’язку зі зміною умов праці тощо);  
ФЗПзаг — загальний фонд заробітної плати; 






































Для дальшої деталізації дані показники можна розрахувати окремо для кож-
ної категорії персоналу або кожного окремого підрозділу. 
На закінчення аналізу фонду заробітної плати необхідно визначити резерви 
його економії. Економія фонду зарплати досягається завдяки скороченню й лік-
відації непродуктивних виплат. Резерви економії фонду заробітної плати кла-
сифікують згідно з поділом непродуктивних виплат залежно від способу їх ви-
явлення і розрахунку. 
Рівень заробітної плати працівників підприємства характеризується по-
казниками середньої заробітної плати. В аналізі використовують такі пока-
зники: 
1) рівень середньої зарплати, обчислений виходячи з розміру фонду заробіт-
ної плати без урахування премій, що входять до фонду зарплати. Даний показ-
ник характеризує відносно постійну частину трудових доходів працюючих і 






 , (18.129) 
де  — рівень середньої зарплати без урахування премії; бпФЗПзаг — загальний фонд зарплати;  
сЗП
ПФЗП — нараховані премії, що входять до фонду зарплати; 
соЧ  — середньооблікова чисельність працюючих; 
2) рівень середньої зарплати, розрахований виходячи з розміру всіх виплат, 
що входять до фонду заробітної плати. Показник характеризує кількісну вели-




ФЗПЗП  ,  (18.130) 
636 
де с  — рівень середньої заробітної плати з урахуванням премій, що входять до фонду зарплати; 
ЗП
3) рівень повної середньої зарплати, розрахований з урахуванням премій, що 
не входять до фонду заробітної плати. Цей показник характеризує повні грошо-
ві доходи працівників підприємств та організацій, показує рівень їхнього мате-






 ,  (18.131) 
де  — рівень повної середньої зарплати; пП — премії, що не входять до фонду заробітної плати (тобто премії, що ви-
плачуються за рахунок чистого прибутку). 
сЗП
У процесі аналізу слід зіставити фактичний рівень середньої зарплати не 
тільки з передбаченим за планом, а й з її рівнем у попередньому періоді. Аналіз 































АНАЛІЗ РІВНЯ ПОВНОЇ СЕРЕДНЬОЇ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ  
ПРАЦІВНИКІВ ІННОВАЦІЙНОГО ПІДПРИЄМСТВА 
 
i 
Рівень повної середньої зарплати, грн 
Звітний рік Фактично % 
Категорія персоналу Попере-





днього року до плану 
Наукові працівники 2185 2240 2157 102,5 98,7 96,3 
Науково-технічний і науково-
допоміжний персонал 2340 2356 2323 100,7 99,3 98,6 
Виробничі робітники  2112 2256 2124 106,8 100,6 94,1 
Господарський і обслуговий 
персонал 1930 1922 1968 99,6 102,0 102,4 
 
Варто також порівняти рівні різних показників середньої зарплати між со-
бою, оскільки їхнє співвідношення характеризує структуру доходів працівників 
підприємства. 
У процесі аналізу слід визначити питому вагу окремих видів премій (з фонду 
заробітної плати та за рахунок чистого прибутку) у повній середній заробітній 
платі працівників, загальну частку всіх виплачених премій у повній середній 
заробітній платі.  
Дані показники мають бути розраховані як за всім персоналом підприємства, 
так і за кожною його категорією. На підставі цього можна зробити висновки про 
розходження у структурі середньої зарплати за окремими категоріями працюю-
чих, а саме: за якими з категорій персоналу премії становлять найбільший від-
соток; з якого фонду виплачуються найбільші за розміром премії в розрізі різ-
них категорій працюючих тощо. 
Структуру середньої заробітної плати варто аналізувати також порівняно із 






































АНАЛІЗ ЗМІНИ СТРУКТУРИ СЕРЕДНЬОЇ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 
 
i 
За звітний рік Відхилення фактичного рівня 
Показник За попере-дній рік 





Рівень повної середньої заробі-
тної плати, % 100,0 100,0 100,0 — — 
— у тому числі, %:      
— заробітна плата (без премій) 85,0 82,2 83,0 + 0,8 – 2,0 
— премії з ФЗП 6,0 7,0 6,8 – 0,2 + 0,8 
— премії з чистого прибутку 9,0 10,8 10,2 – 0,6 + 1,2 
 
Необхідно також установити, наскільки зросла (знизилася) частка премій у 
середньому заробітку порівняно з попереднім роком, чи додержувалися планові 
співвідношення виплат у структурі середньої заробітної плати працівників то-
що. 
Аналіз динаміки середньої заробітної плати має передбачати вивчення рівня 
середньої зарплати та її структури протягом кількох років (3—5 і більше), тобто 
виявлення змін у рівні (зростання, зниження) і структурі (зміна співвідношень 
виплат) повної середньої зарплати працівників підприємства за більш тривалий 
період часу. 
Рівень середньої заробітної плати визначається не тільки в аналітичних ці-
лях, а й для розв’язання низки практичних завдань у сфері економіки праці. При 
цьому порядок її обчислення встановлюється директивно.  
 
 
Порядок обчислення середньої заробітної плати1 
Середня заробітна плата обчислюється у випадках:  надання працівникам щорічної відпустки, додаткових відпусток у 
зв’язку з навчанням, додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, або 
виплати їм компенсації за невикористані відпустки;  
i 
 надання працівникам творчої відпустки;   виконання працівниками державних і громадських обов’язків у робо-
чий час;  переведення працівників на іншу легшу нижчеоплачувану роботу за 
станом здоров’я;  переведення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох ро-
ків, на іншу легшу роботу;  надання жінкам додаткових перерв для годування дитини;  виплати вихідної допомоги;   службових відряджень; 
                      
1 Постанова Кабінету Міністрів України від 8.02.95 №100 «Про затвердження Порядку обчислення се-редньої заробітної плати» в редакцiї вiд 30.11.05. 
 
  вимушеного прогулу;  направлення працівників на обстеження до медичних закладів;  звільнення працівників-донорів від роботи;  залучення працівників до виконання військових обов’язків;  тимчасового переведення працівника у разі виробничої потреби на 
іншу нижчеоплачувану роботу;  інших випадках, коли згідно з чинним законодавством виплати прова-
дяться виходячи із середньої заробітної плати. 
Обчислення середньої заробітної плати провадиться виходячи з виплат 
за останні 12 календарних місяців роботи, що передують місяцю надання 
відпустки або виплати компенсації за невикористані відпустки. Працівнико-
ві, який пропрацював на підприємстві, в установі, організації менше року, 
середня заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за фактичний 
час роботи, тобто з першого числа місяця після оформлення на роботу до 
першого числа місяця, в якому надається відпустка або виплачується ком-
пенсація за невикористану відпустку. 
У всіх інших випадках збереження середньої заробітної плати сере-
дньомісячна заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за остан-
ні 2 календарні місяці роботи, що передують події, з якою пов’язана від-
повідна виплата. Працівникам, які пропрацювали на підприємстві, в 
установі, організації менше двох календарних місяців, середня заробіт-




























При обчисленні середньої заробітної плати у всіх випадках її збережен-
ня враховуються: основна заробітна плата; доплати і надбавки (за надуро-
чну роботу та роботу в нічний час; суміщення професій і посад; розширення 
зон обслуговування або виконання підвищених обсягів робіт робітниками-
почасовиками; високі досягнення в праці (високу професійну майстерність); 
умови праці; інтенсивність праці; керівництво бригадою, вислугу років та 
інші); виробничі премії та премії за економію конкретних видів палива, еле-
ктроенергії і теплової енергії; винагорода за підсумками річної роботи та 
вислугу років тощо. Премії включаються в заробіток того місяця, на який 
вони припадають згідно з розрахунковою відомістю на заробітну плату. 
Премії, які виплачуються за квартал і більш тривалий проміжок часу, при 
обчисленні середньої заробітної плати за останні два календарні місяці, 
включаються в заробіток в частині, що відповідає кількості місяців у розра-
хунковому періоді. У разі коли число робочих днів у розрахунковому періоді 
відпрацьовано не повністю, премії, винагороди та інші заохочувальні ви-
плати під час обчислення середньої заробітної плати за останні два кален-
дарні місяці враховуються пропорційно часу, відпрацьованому в розрахун-
ковому періоді. 
Одноразова винагорода за підсумками роботи за рік і за вислугу років 
включається до середнього заробітку шляхом додавання до заробітку кож-
ного місяця розрахункового періоду 1/12 винагороди, нарахованої в поточ-
ному році за попередній календарний рік. 
Усі виплати включаються в розрахунок середньої заробітної плати у то-
му розмірі, в якому вони нараховані, без виключення сум відрахування. 
При обчисленні середньої заробітної плати у всіх випадках її збережен-
ня згідно з чинним законодавством не враховуються: 639 виплати за виконання окремих доручень (одноразового характеру), 
що не входять в обов’язки працівника (за винятком доплат за суміщення 
професій і посад, розширення зон обслуговування або виконання додатко-
вих обсягів робіт та виконання обов’язків тимчасово відсутніх працівників, а 
також різниці в посадових окладах, що виплачується працівникам, які вико-
нують обов’язки тимчасово відсутнього керівника підприємства або його 
структурного підрозділу і не є штатними заступниками); 
 
  одноразові виплати (компенсація за невикористану відпустку, матері-
альна допомога, допомога працівникам, які виходять на пенсію, вихідна до-
помога тощо);  компенсаційні виплати на відрядження і переведення (добові, оплата 
за проїзд, витрати на наймання житла, підйомні, надбавки, що виплачують-
ся замість добових);  премії за винаходи та раціоналізаторські пропозиції, за сприяння 
впровадженню винаходів і раціоналізаторських пропозицій, за впроваджен-
ня нової техніки і технології, за збирання і здавання брухту чорних, кольо-
рових і дорогоцінних металів, збирання і здавання на відновлення відпра-
цьованих деталей машин, автомобільних шин, введення в дію виробничих 
потужностей та об’єктів будівництва (за винятком тих премій працівникам 
































а-  грошові і речові винагороди за призові місця на змаганнях, оглядах, 
конкурсах тощо;  пенсії, державна допомога, соціальні та компенсаційні виплати;  літературний гонорар штатним працівникам газет і журналів, що 
сплачується за авторським договором;  вартість безплатно виданого спецодягу, спецвзуття та інших засобів 
індивідуального захисту, мила, змивних і знешкоджувальних засобів, моло-
ка та лікувально-профілактичного харчування;  дотації на обіди, проїзд, вартість оплачених підприємством путівок до 
санаторіїв і будинків відпочинку;  виплати, пов’язані з ювілейними датами, днем народження, за довго-
літню і бездоганну трудову діяльність, активну громадську роботу тощо;  вартість безплатно наданих деяким категоріям працівників комуналь-
них послуг, житла, палива та сума коштів на їх відшкодування;  заробітна плата на роботі за сумісництвом (за винятком працівників, 
для яких включення її до середнього заробітку передбачено чинним зако-
нодавством);  суми відшкодування шкоди, заподіяної працівникові каліцтвом або 
іншим ушкодженням здоров’я;  доходи (дивіденди, проценти), нараховані за акціями трудового колекти-
ву і вкладами членів трудового колективу в майно підприємства;  компенсація працівникам втрати частини заробітної плати у зв’язку з 
порушенням термінів її виплати.  
 
Практика виплати заробітної плати тільки за кошти фонду заробітної пла-
ти, що планується відповідно до нормативно-інструктивних матеріалів, має 
істотні недоліки: низький рівень заробітної плати, який не забезпечує нале-
жного рівня життя; зрівняльний підхід до оплати праці різних категорій пра-
цюючих; незалежність рівня заробітної плати від кінцевих результатів діяль-
ності підприємства. Нівелювати дію зазначених недоліків, посилити мотиви і 
стимули до праці, відновити відтворювальну функцію заробітної плати, при-
вести у відповідність рівень заробітної плати стосовно до реальної вартості 
робочої сили на ринку праці, ліквідувати деформації в оплаті праці різних 
категорій працюючих дозволяє використання частини чистого прибутку як 
джерела оплати праці. 
640 
На основі чистого прибутку, що залишається у розпорядженні підприємства, 
формується фонд споживання, який використовується на колективні потреби 
(наприклад фінансування об’єктів охорони здоров’я, культури тощо) та на інди-
 
 відуальне споживання (винагорода за підсумками роботи за рік, матеріальна 
допомога, оплата путівок у санаторії, будинки відпочинку і т. ін.). 
Величина фонду споживання і напрями його використання визначаються 
згідно з фінансовим планом підприємства. На оплату праці витрачається части-
на фонду споживання, яка встановлюється адміністрацією самостійно виходячи 
зі стратегічних орієнтирів розвитку та політики оплати праці. Оптимальним 
уважається співвідношення спеціальних фондів, що формуються за кошти чис-
того прибутку: фонд нагромадження і резервний фонд — 60%, фонд споживан-
ня — 40% чистого прибутку, що залишається у розпорядженні підприємства. 
Слід ураховувати, що з коштів фонду споживання створюється дивідендний 
фонд, який нараховується не всім працівникам підприємства, а тільки акціоне-
рам, і за своєю суттю не є заробітною платою, а також те, що частина фонду 




























В умовах ринкової економічної системи значення та роль планування 
й аналізу трудових показників посилюються у зв’язку з необхідністю підви-
щення продуктивності праці, зниження трудомісткості виготовлення продукції, 
поліпшення використання робочого часу, оптимізації витрат на оплату праці. 
Результати планування трудових показників відображаються у відповідних 
розділах бізнес-планів та тактичних планів підприємства.  
Головними трудовими показниками є продуктивність праці, трудомісткість 
виробничої програми, робочий час, заробітна плата.  
Найбільш поширеним показником у плануванні продуктивності праці є се-
редньорічний виробіток продукції на одного працюючого. У процесі передпла-
нового аналізу необхідно виявити вплив виробітку робітників, їх питомої ваги в 
загальній чисельності працюючих та кількості відпрацьованих ними днів і три-
валості робочого дня на зміну рівня середньорічного виробітку промислово-
виробничого персоналу. 
У практиці планування продуктивності праці застосовуються методи корегу-
вання базисної продуктивності праці з урахуванням її зміни у планованому році 
через техніко-економічні чинники, прямого рахунку на основі трудомісткості ви-
робничої програми, укрупнені методи, кожен з яких має визначену сферу застосу-
вання.  
Згідно з методом планування продуктивності праці за техніко-економічними 
чинниками здійснюється розрахунок планованої зміни чисельності працюючих 
у зв’язку з підвищенням науково-технологічного рівня підприємства, удоскона-
ленням організації виробництва, праці та управління, зміною обсягу та структу-
ри продукції, що випускається, та загальною зміною чисельності в цілому по 
підприємству, на основі чого встановлюється планований приріст продуктивно-
сті праці, а також можлива зміна продуктивності праці у відсотках за кожним 
техніко-економічним чинником та загальної її зміни в цілому за підприємством 
з дальшим визначенням планованої зміни чисельності персоналу.  
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 Планування продуктивності праці на основі трудомісткості виробничої про-
грами здійснюється прямим рахунком з огляду на взаємозв’язок між показни-
ками продуктивності праці і трудомісткості продукції. 
Укрупнені методи планування продуктивності праці передбачають застосу-
вання економіко-математичних моделей і статистичних методів та дозволяють 
приблизно оцінити зміну продуктивності праці у перспективі. 
Розрахунок планової трудомісткості виготовлення продукції провадиться на 
основі оцінки рівня організації та обслуговування робочих місць у структурних 
підрозділах підприємства, поділу та кооперації праці, ефективності методів 
праці та трудових прийомів, мотивації та стимулювання персоналу, кваліфікації 
персоналу, умов праці, дисципліни праці. Планові розрахунки трудомісткості 
виконують стосовно до одного виробу (послуги, виду роботи) та всього плано-

































Планування робочого часу передбачає розрахунок планового календарного 
фонду робочого часу, планового номінального фонду робочого часу, планового 
ефективного фонду робочого часу в середньому на одного працівника (у люди-
но-днях або людино-годинах), на всю чисельність працівників, на окрему групу 
працюючих. З цією метою складається баланс робочого часу.  
У процесі аналізу використання робочого часу вивчається структура загаль-
ного фонду часу, оцінюється рівень використання робочого часу, вивчається 
розподіл затрат продуктивного часу за видами робіт, виявляються резерви по-
ліпшення використання робочого часу.  
Планування фонду заробітної плати здійснюється за досягнутим рівнем ба-
зового фонду заробітної плати, на основі середньої заробітної плати, з викорис-
танням нормативного, поелементного та залишкового методів. 
Середня заробітна плата працюючих планується на основі планового фонду 
заробітної плати працівників та їх планованої чисельності.  
Завершується планування заробітної плати перевірним розрахунком на спів-
відношення темпів зростання заробітної плати і продуктивності праці. 
Аналіз заробітної плати передбачає проведення аналізу виконання плано-
вих показників щодо величини фонду заробітної плати по підприємству в ці-
лому, за структурними підрозділами та категоріями працюючих та аналіз рі-
вня середньої заробітної плати на основі таких показників, як рівень 
заробітної плати без урахування премій, що входять до фонду заробітної 
плати; рівень середньої заробітної плати, розрахований виходячи з розміру 
всіх виплат, що входять до фонду заробітної плати; рівень повної середньої 
заробітної плати, визначений з урахуванням премій, виплачених з різних 
джерел. 
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Терміни та поняття 
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в 1. Обґрунтуйте роль та значення планування й аналізу трудових показни-
ків. 
2. Охарактеризуйте взаємозв’язок плану з праці з основними розділами так-
тичного плану підприємства. 
3. Розкрийте сутність планування продуктивності праці за техніко-
економічними чинниками. 
4. Розкрийте методичні засади планування та аналізу трудомісткості вироб-
ничої програми. 
5. Охарактеризуйте алгоритм планування та аналізу використання робочого 
часу. 
6. Обґрунтуйте можливість використання окремих методів визначення не-
продуктивних затрат робочого часу залежно від видів елементів цих за-
трат. 
7. Охарактеризуйте структуру витрат на оплату праці, склад фонду основ-
ної та додаткової заробітної плати, перелік виплат, що не належать до фонду 
оплати праці, згідно з положеннями чинних нормативно-інструктивних мате-
ріалів. 
8. Визначте переваги та недоліки планування заробітної плати: за досяг-
нутим рівнем базового фонду заробітної плати; на основі середньої заробі-
тної плати; з використанням нормативного, поелементного та залишко-
вого методів.  
9. Розкрийте методичні засади аналізу фонду заробітної плати. 
10. Обґрунтуйте практичне значення розрахунку та аналізу показників серед-
ньої заробітної плати.  
Завдання для індивідуальної роботи 643
1. На основі статистичної інформації здійсніть прогноз продуктивності праці 
в Україні на макро- та мезорівні. 
2. Складіть приклад розрахунку планової трудомісткості виготовлення про-
дукції з урахуванням факторів та резервів її зниження. 
3. Складіть та проаналізуйте баланс робочого дня одного середньооблікового 





































4. Розробіть та розв’яжіть ситуаційну вправу на визначення втрат підпри-
ємства у зв’язку з неповним використанням планової тривалості робочого 
періоду. 
5. На основі умовних даних складіть план із заробітної плати. 
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19.1. Інформаційне забезпечення в соціально-трудовій 
сфері. 
19.2. Адміністративна статистика та звітність підпри-
ємств із питань праці.  
19.3. Консалтинг у сфері праці.  
19.4. Аудит і контролінг як інструменти вдосконалення 
соціально-трудових відносин та підвищення ефективно-
сті праці на підприємстві. 
 
Резюме 
Терміни і поняття 
Питання для перевірки знань 
Завдання для індивідуальної роботи 
Література для поглибленого вивчення  
Вивчивши матеріал цього розділу, ви будете ЗНАТИ:  
 основні елементи інформаційного забезпечення у сфері праці; 
 джерела інформації про зайнятість та соціально-трудові 
відносини; 
 значення та складові звітності з питань праці; 
 сутність, значення, пріоритетні сфери консалтингу у сфері 
праці; 
 переваги аудиту у сфері праці як незалежного комплексно-
го контролю; 
 напрями, етапи і методи проведення аудиту у сфері праці; 
 основні функції, зміст, цілі та завдання контролінгу як ін-
струменту вдосконалення соціально-трудових відносин, 
а також УМІТИ: 
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  підбирати потрібну інформацію, оформляти статистичну 
звітність із питань праці на підприємстві; 
 визначати резерви та вибирати заходи у сфері управління 
соціально-трудовими відносинами, проведення яких доцільне 
з використанням консалтингових послуг; 
 вибирати послуги з аутсорсингу з метою підвищення ефек-
тивності кадрових процесів; 
 визначати і прогнозувати ефективність аудиту у сфері праці; 



































19.1. ІНФОРМАЦІЙНЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ  
В СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІЙ СФЕРІ 
Становлення в нашій державі соціально орієнтованої ринкової еко-
номіки характеризується зростанням складності та багатогранності соціально-
економічних процесів, підвищенням відповідальності за управлінські рішення, 
які приймаються на всіх рівнях. Для цього потрібно володіти об’єктивною, точ-
ною та релевантною інформацією. 
Позитивні зміни в суспільстві можливі лише, якщо державна соціально-
економічна політика буде спрямована на формування відповідних передумов для 
підвищення якості життя всього населення за рахунок ефективності виробництва в 
усіх формах господарювання. А це потребує знання реальної ситуації в країні, її ре-
гіонах та на окремих підприємствах, вчасного виявлення та достовірної оцінки 
проблем, які виникають. Тільки володіння об’єктивною інформацією про наслідки 
соціально-економічного реформування дає змогу реально оцінювати його ефектив-
ність, розробляти заходи щодо його корегування для дальшого поліпшення ситуа-
ції. Для досягнення таких цілей необхідна система моніторингу. 
Моніторинг застосовується в різноманітних сферах діяльності та являє со-
бою систему послідовного збору даних про явище, процес, що описується за 
допомогою ключових показників, з метою оперативної діагностики стану 
об’єкта, його дослідження та оцінки в динаміці. 
Міжнародною організацією праці моніторинг визначається як постійний або 
періодичний нагляд за виконанням адміністрацією певної програми з метою 
оцінки поточних результатів, виявлення труднощів, негативних тенденцій та 
розробки рекомендацій для їх усунення. Моніторинг відіграє важливу роль у 
політиці держави й у функціонуванні установ, які повинні провадити цю полі-
тику в життя. Адже недостатньо лише сформулювати, запланувати та здійсню-
вати цю політику; роль моніторингу якраз і полягає у визначенні того, як ефек-
тивно дана політика впроваджується в практику. 645
Одним з основних напрямів соціально-економічного моніторингу є моніто-
ринг соціально-трудової сфери, тобто оцінка її стану і розвитку. Моніторинг 
соціально-трудової сфери треба розглядати як один з найважливіших інструме-
нтів розробки обґрунтованої державної соціальної політики. Основні його за-
вдання — це постійне спостереження за фактичним станом справ у сфері соціа-
льно-трудових відносин, систематичний аналіз процесів, які в ній відбуваються, 
 
 запобігання негативним тенденціям, які могли б призвести до соціального на-
пруження, а також короткостроковий прогноз можливих змін у цій сфері. Моні-
торинг соціально-трудової сфери — це комплексна державна система безперерв-
ного спостереження за фактичним станом справ у цій царині. 
Моніторинг передбачає розв’язання трьох основних груп завдань: методич-
них, наукових та інформаційних. Методичні завдання моніторингу — це розроб-
ка наукових засад, структури і системи показників моніторингу, методів побу-
дови вибірки та інструментарію, що дозволяють одержувати надійні результати 
дослідження. Наукові завдання — відстежування й аналіз конкретних зрушень у 
соціально-трудовій сфері суспільства (вивчення трудових відносин, рівня і яко-
сті життя населення, оцінок, настанов і поведінки людей, змін у соціальній 
структурі суспільства, розробка прогнозів тощо). Інформаційні завдання — за-
безпечення достовірною, науковою, об’єктивною інформацією, споживачами 
якої має стати найширше коло науковців і керівників усіх рівнів. 
Соціально-трудові процеси відбуваються у двох площинах: у сфері виробни-
цтва та в середовищі проживання людини. Відповідно, об’єктом дослідження 
соціально-трудового моніторингу мають стати, по-перше, підприємства й орга-
нізації, де люди працюють, а по-друге, території, де люди проживають і де роз-



















Усі параметри соціально-трудової сфери можна всебічно оцінити тільки за 
комплексного підходу, коли як об’єкти дослідження беруться не тільки окремі 
людські спільноти, підприємства й організації, але й міста, райони, області, кра-
їна в цілому. 











ти  напрямків моніторингу; 
 статистичних і соціологічних показників, які характеризують стан соціаль-
но-трудової сфери; 
 принципів формування репрезентативної вибірки об’єктів дослідження; 
 принципів побудови організаційно-технологічної схеми моніторингу соці-
ально-трудової сфери; 
 переліку організацій, міністерств і відомств, які повинні брати участь у ве-
денні моніторингу соціально-трудової сфери. 
Тобто в Україні створюється й упроваджується нова система аналізу і про-
гнозування процесів, які відбуваються у соціально-трудовій сфері, комплексна 
система безперервного спостереження за фактичним станом справ у соціально-
трудовій сфері на основі єдиної системи показників і методології їх формуван-
ня, запровадження нових форм і методів дослідження, об’єднання інформацій-
них потоків різних органів виконавчої влади, а також галузей і підприємств для 
підвищення рівня узагальнення і якості аналізу. 
Основними напрямами моніторингу соціально-трудової сфери є ключові 
проблеми, які є найактуальнішими на сучасному етапі. Серед них передусім 
слід виділити: соціально-демографічні та міграційні процеси; зайнятість, ринок 
праці, безробіття; соціально-трудові процеси на підприємствах; умови й охоро-
ну праці; доходи та рівень життя населення; соціально-психологічний клімат у 
трудових колективах; задоволеність соціально-трудовими відносинами. Ці ос-
новні напрямки обумовлені соціальною політикою, яка провадиться на держав-
ному рівні. 
 
 Кінець XX століття ознаменувався процесами зародження, стрімкого поши-
рення та становлення інформаційного суспільства, які поступово охоплюють 
увесь світ. Зміни у світовій економіці спричинюють високу залежність дальшо-
го розвитку кожної країни від її здатності здобувати, передавати і засвоювати 
знання. Важливим ресурсом та фактором розвитку чимраз більше стає інформа-
ція, що змінює і роль людини в суспільстві, до котрої висуваються нові вимоги 
як до носія інформації, її генератора та користувача.  
У дослідженні зайнятості, ринку праці, трудових відносин, у визначенні 
пріоритетів та реалізації політики в цій сфері інформація також набуває важли-
вого значення. Зокрема, політика регулювання соціально-трудових відносин не 
може здійснюватись без опори на достовірні та точні дані про тенденції розвит-
ку у сфері праці та зайнятості. Функціонування ринку праці також відбувається 
через задоволення інформаційних потреб основних суб’єктів ринку праці про 
наявність робочих місць і робочої сили, тобто сама інформація виступає важли-


































У міжнародних документах сформульовано головні цілі статистики та збору 
інформації про трудову діяльність населення: вимірювання людських та трудо-
вих ресурсів з метою здійснення макроекономічного аналізу і планування роз-
витку цих ресурсів, а також вимірюваня зайнятості, доходів та інших аспектів 
трудової діяльності для розробки та реалізації програм у сфері соціальної полі-
тики та політики, спрямованої на регулювання ринку праці. 
Джерелами інформації для моніторингу соціально-трудової сфери України є 
статистичні показники, котрі характеризують соціально-демографічний стан насе-
лення, зайнятість, ринок праці та безробіття, умови праці на підприємствах, доходи 
та рівень життя населення. Показники, що використовуються, мають бути реальні, 
вірогідні та загально визнані. У моніторингу використовуються здебільшого ком-
плексні показники, які складаються з окремих статистичних даних. Для моніторин-
гу соціально-трудової сфери статистика необхідна, але її недостатньо, потрібні та-
кож дані експертів — керівників і спеціалістів та дані працівників підприємств і 
організацій, які збираються в ході соціологічних обстежень. 
Трудова діяльність населення є досить складним об’єктом дослідження та 
статистичного спостереження, оскільки в її центрі стоїть людина з набором 
особистісних та професійних якостей та характеристик. Важливим об’єктом до-
слідження є також підприємства, на яких безпосередньо здійснюється трудова 
діяльність. Однак інформація, одержана під час дослідження підприємств, не 
дає відомостей з приводу людей, які шукають роботу, здійснюють незареєстро-
вану трудову діяльність; тобто цілісна картина щодо масштабів пропонування 
праці в даному разі залишається недоступною. Ті самі дослідження, які стосу-
ються окремого індивіда чи інституціональних структур — профспілок, органі-
зацій роботодавців тощо, також не здатні висвітлити повною мірою стан і тен-
денції розвитку в соціально-трудовій сфері. Тому потрібне комплексне 
використання всіх можливих джерел та методів збору інформації.  
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До основних джерел інформації про зайнятість та соціально-трудові відно-
сини належать: 
 вибіркові обстеження домогосподарств; 
 переписи населення; 
 адміністративна статистика; 
 
  вибіркові обстеження та перепис підприємств; 
 соціологічні дослідження. 
Адміністративна статистика — це стандартизовані дані статистичної звіт-
ності підприємств і організацій, державної служби зайнятості та інших 
суб’єктів економічної діяльності, органів державного управління. Основними 
перевагами даного джерела інформації є: порівняна дешевизна; постійність ін-
формації, яка дозволяє стежити за тривалістю та динамікою процесів з початку 
їх обліку; можливість одержання інформації за конкретними групами сукупнос-
ті без похибки у вибірці. Але даному способу одержання інформації притаманні 
й певні недоліки, а саме: охоплення зареєстрованого контингенту тільки форма-
льно, відповідно до прийнятих правил; залежність від змін у правилах реєстра-
ції (законодавства, правил виплати допомоги тощо); неможливість одержати 
комплексну інформацію щодо індивідуального об’єкта. 
Вибіркові обстеження домогосподарств — це дослідження у вигляді опиту-
вання з високою мірою регулярності — раз на рік, на півроку чи на квартал. Ці 
обстеження дають змогу одержати інформацію про всю робочу силу, її структу-
ру, здійснити одночасне, загальне та взаємовиключне вимірювання кількості 
зайнятих, безробітних, економічно неактивного населення, одержати достовірні 
дані про рівень життя. Багато з міжнародних стандартів та класифікацій можуть 





























Даний спосіб одержання інформації має такі переваги: визначення статусу 
зайнятості відповідає чинним міжнародним стандартам та визначенням; обсте-
ження дає інформацію про весь контингент, що вивчається; результати дослі-
джень різних періодів є порівнянними між собою; надається велика кількість 
додаткової інформації; одержується комплексна інформація щодо індивідуаль-
ного об’єкта, що дозволяє досліджувати взаємозв’язки різних характеристик; 
дане дослідження може здійснюватись незалежно від інших, не потребує адап-
тації до наявних статистичних систем чи їх зміни. 
До недоліків вибіркових обстежень домогосподарств належать такі: викори-
стання вибірки мало підходить для аналізу даних на окремій місцевості, оскіль-
ки з розбиванням вибірки підвищується її похибка; необхідність вкладення ве-
ликих коштів та зусиль призводить до здійснення даного дослідження не 
частіше ніж раз на квартал, а адміністративні джерела здатні давати більш опе-
ративні дані; непостійність вибірки ускладнює одержання даних за тривалий 
період спостереження. 
Дуже важливим джерелом інформації є переписи населення, котрі мають де-
що спільне з попереднім способом збору іформації. Головна ж відмінність між 
ними полягає у масштабах обстеження, тобто в повному охопленні досліджува-
ної сукупності населення під час перепису, на відміну від вибіркових дослі-
джень домогосподарств. Дане джерело інформації дає змогу одержати всеосяж-
ну інформацію про населення, що вимагає обмеженості переліку питань з 
приводу кожного конкретного аспекту дослідження населення. 
Масштаби перепису не дозволяють здійснювати його часто, звичайно його 
провадять раз на десять років. Однією з головних переваг інформації перепису є 
можливість її регіонального та міжрегіонального аналізу. Найповніше охоплен-
ня населення дозволяє одержати повну, без похибок, інформацію за всіма тери-
 
 торіально-адміністративними одиницями. Переписи також мають важливе ме-
тодологічне значення. 
Вибіркові обстеження підприємств дають змогу одержати інформацію про 
трудову діяльність в аспекті виробничих процесів. Вони є єдиним джерелом ін-
формації про внутрішні ринки праці. Утім ці дослідження не дають можливості 
проаналізувати неформальний ринок праці, не дають повного уявлення про 
трудову діяльність працівника, оскільки обмежують її підприємством та не фік-
сують вторинну зайнятість, якщо вона не пов’язана з цим самим підприємст-
вом. Перевагою даних обстежень є: аналіз взаємозв’язку зайнятості, відпрацьо-
ваного робочого часу та одержання винагороди, а також вибірковість 


































Здійснюючи моніторинг соціально-трудової сфери, необхідно використовувати 
також дані досліджень наукових організацій. Найбільш важливими є дані соціологі-
чних обстежень з різноманітних питань моніторингу. Моніторинг соціально-
трудової сфери включає обов’язкове соціологічне обстеження базових підприємств, 
а також вибіркове й одноразове обстеження підприємств, регіонів, окремих груп лю-
дей, домашніх господарств. Соціологічні обстеження — це аналіз соціальних явищ 
за допомогою соціологічних методів, які дозволяють систематизувати факти про 
процеси, відносини, взаємозв’язки, залежності, щоб робити обґрунтовані висновки і 
рекомендації. У ході соціологічного дослідження застосовують такі методи збору 
первинної інформації: вивчення документальних матеріалів, спостереження, експе-
римент, опитування. Опитування — найпоширеніший метод соціологічного дослі-
дження, який полягає в одержанні відповідей на конкретні питання. Джерелом інфо-
рмації в опитуванні виступає словесне повідомлення, міркування опитуваного. 
Існують такі різновиди опитування: анкетування (письмове заочне опитування), ін-
терв’ю (усна співбесіда, очне опитування), експертне опитування (одержання відпо-
відей від компетентних у досліджуваній проблемі осіб). Детальніше про проведення 
соціологічних досліджень можна прочитати у спеціальній літературі. 
При здійсненні моніторингу соціально-трудової сфери на державному і регі-
ональному рівнях система аналізованих показників характеризує: міграційні й 
соціально-демографічні процеси; структуру зайнятості, тенденції руху зайня-
тих, стан системи підготовки й перепідготовки кадрів; проблеми і тенденції 
розвитку безробіття, зокрема прихованого; умови й охорону праці; доходи і рі-
вень життя населення, його соціальне самопочуття і т. ін. 
Для дослідження світового ринку праці та зіставлень між країнами у сфері 
праці важливими джерелами інформації є міжнародні інформаційні видання зі 
статистики праці. 
Для об’єктивної оцінки стану соціально-трудової сфери в країні потрібно зі-
ставляти матеріали всіх джерел інформації про зайнятість і соціально-трудові 
відносини, а моніторинг соціально-трудової сфери треба провадити на трьох рів-





 19.2. АДМІНІСТРАТИВНА СТАТИСТИКА ТА ЗВІТНІСТЬ  
ПІДПРИЄМСТВ ІЗ ПИТАНЬ ПРАЦІ 
На рівні підприємств, установ, організацій мають аналізуватися показ-
ники, які характеризують: зайнятість — рух персоналу, підготовку і перепід-
готовку кадрів, зміни чисельності і структури зайнятих і т.д.; умови й охорону 
праці — стан виробничого середовища на підприємстві, масштаби зайнятості на 
шкідливих і тяжких фізичних роботах, рівень виробничого травматизму тощо; 
оплату праці і форми соціальної підтримки працівників — рівень середньоміся-
чної заробітної плати працівників різних категорій, структуру і масштаби гро-
шових виплат працівникам підприємств у формі премій, матеріальної допомоги, 
доплат і т.д.; стан трудових відносин — кількість трудових спорів, їх причини, 
кількість урегульованих трудових спорів без звернення у вищі інстанції, міру 
виконання трудових договорів, стан страйкового руху тощо.  
Ця інформація збирається й акумулюється за допомогою адміністративної 
статистики, яка є механізмом одержання від підприємств і організацій стандар-
тизованих даних статистичної звітності із заданою періодичністю для викорис-





























Координацію статистичної інформації в Україні здійснює Державний комі-
тет статистики України, в якому, поряд з іншими, функціонує Управління ста-
тистики праці. Держкомстат затверджує форми статзвітності для різних мініс-
терств і підприємств, збирає, обробляє й узагальнює соціально-трудову 
статистику, одержану з таких статистичних джерел, як адміністративна статис-
тика підприємств; адміністративна статистика служб зайнятості, статистика до-
машніх господарств. Держкомстат публікує офіційні статистичні дані за краї-
ною у відповідних статистичних збірниках: загальному — “Статистичний 
щорічник України” і спеціалізованих — “Економічна активність населення 
України”, “Праця в Україні”, “Витрати і ресурси домогосподарств України”, 
“Регіональний людський розвиток” та ін. Інформацію про друковані видання 
Держкомстату України, найсвіжішу статистичну інформацію можна знайти за 
адресою http://www.ukrstat.gov.ua. 
Міністерство праці та соціальної політики України відстежує розвиток ринку 
праці, аналізуючи матеріали Державного комітету статистики України. Дані 
Держкомстату України використовуються також для планування і розроблення 
нормативних актів.  
 
Міжнародні стандартні класифікатори у трудовій сфері 
Важливим елементом інфраструктури інформаційного забезпечення є 
стандартні класифікації, зіставні з міжнародними класифікаціями. 
Міжнародні стандартні класифікації розробляються Міжнародною кон-
ференцією статистиків праці, яка регулярно (кожні п’ять років) проходить 
під егідою МОП. Резолюції цих конференцій створюють єдину міжнародну 
методологічну базу для статистики праці, яка становить основу інформа-
ційного забезпечення у сфері праці. У міжнародній практиці для відобра-
ження інформації в трудовій сфері застосовуються три основні класифіка-
ції: галузей, професій, статусу зайнятості. 
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 Міжнародна стандартна галузева класифікація видів економічної діяль-
ності (International Standard Industrial Classification of All Economic Activities 
— ISIC) рекомендована ООН для використання в усьому світі. Чинна третя 
версія цієї системи була схвалена 1989 року. ISIC упорядковує підприємст-
ва за сферами діяльності виходячи з характеру продукції, яку вони вигото-
вляють, чи послуг, які надають. ISIC містить такі розділи: A — Сільське гос-
подарство, мисливство та лісогосподарство; B — Риба та інші рибні 
продукти, послуги з вилову риби; C — Вироби гірничодобувної промисло-
вості та розробка кар’єрів; D — Промислові вироби; E — Електрична енергія, 
газ та водопостачання; F — Будівництво; G — Оптові та роздрібні торгове-
льні послуги, послуги з ремонту автомобілів, мотоциклів та побутових при-
ладів; H — Сервіс готелів та ресторанів; I — Транспорт, складське госпо-
дарство та зв’язок; J — Фінансове посередництво та послуги; K — 
Нерухомість, оренда, дослідна та комерційна діяльність; L — Державне 
управління та оборона; обов’язкове соціальне страхування; M — Освітні 
послуги; N — Охорона здоров’я та соціальні послуги; O — Інші комунальні, 
соціальні та персональні послуги; P — Діяльність із ведення приватних до-
машніх господарств з найманим обслуговуванням; Q — Діяльність екстери-


































Міжнародний стандартний класифікатор професій (International 
Standard Classification of Occupations — ISCO) групує професії за чотирма 
рівнями за критерієм рівня та спеціалізації кваліфікації, потрібної для вико-
нання роботи за даною професією. ISCO був рекомендований Міжнарод-
ною конференцією статистики праці Міжнародного бюро праці для переве-
дення національних даних у систему, що полегшує міжнародний обмін 
професійною інформацією. 
Для визначення рівня кваліфікації міжнародний стандартний класифіка-
тор професій спирається на Міжнародну стандартну класифікацію освіти 
(International Standard Classification of Education — ISCED). ISCED передба-
чає виокремлення таких освітніх рівнів: рівень 0 — допочаткова (дошкільна) 
освіта, що починається після досягнення дитиною віку 3 років; рівень 1 — 
початкова освіта (перший етап базової освіти), починається з віку 4—7 ро-
ків та триває, як правило, 5—6 років, обов’язкова в усіх країнах; рівень 2 — 
перший етап середньої освіти (другий етап базової освіти) — завершення 
цього етапу навчання зазвичай збігається з завершенням програми 
обов’язкової освіти; рівень 3 — другий етап середньої освіти, необхідною 
умовою є завершення освітніх програм нижчого рівня, починається, як пра-
вило, з віку 15—16 років та триває від 2 до 5 років; рівень 4 — післясеред-
ня, не вища освіта (підготовка до навчання за програмами рівня 5 або без-
посередньо до виходу на ринок праці); рівень 5 — перший етап вищої 
освіти (підготовка спеціалістів з академічною або професійною спрямовані-
стю); рівень 6 — другий етап вищої освіти (підготовка спеціалістів вищої 
кваліфікації — Ph.D, doctorate).  
Міжнародна стандартна класифікація статусу зайнятих (International 
Classification of Status in Employment — ICSE) передбачає облік економічно 
активного населення за шістьма групами: наймані працівники; роботодавці; 
особи, що працюють за власний кошт; члени виробничих кооперативів; 
члени сім’ї і працівники, що допомагають; працівники, не класифіковані за 
статусом зайнятості. 651
 
Показники діяльності підприємств у сфері праці оформлюються у вигляді 
звітів і широко використовуються в роботі як усередині підприємства, так і за 
його межами — на місцевому, регіональному, галузевому та загальнодержав-
ному рівнях управління. Звітність показників із праці на підприємстві поділя-
ється на статистичну та оперативну, вони можуть мати різні напрямки викорис-
тання та періодичність складання. 
 
 Найширшу та достовірну інформацію про результати впровадження програм 
із праці, управління і розвитку персоналу надає державна статистична звітність 
підприємств із питань праці. Вона формується на основі звітів установлених 
форм, які підприємства незалежно від форм власності та господарювання зо-
бов’язані подавати в установлені терміни до управління статистики місцевості, 
де підприємство зареєстроване (головного управління статистики в АР Крим, 
обласного (районного, міського) органу державної статистики). У регіональних 
управліннях статистики ця звітність акумулюється, аналізується, й узагальнені 
результати подаються до Держкомстату України та Міністерства праці та соціа-
льної політики України, яке використовує ці дані для планування і координації 
роботи з управління соціально-трудовими процесами в країні.  
Державна статистична звітність підприємств із питань праці складаєть-
ся зі статистичної звітності: про склад фонду оплати праці та інших виплат; 
кількість і фонд оплати праці окремих категорій працівників; розподіл праців-
ників за розмірами заробітної плати; рух робочої сили; заборгованість перед 
працівниками із заробітної плати та допомоги із соціального страхування; кіль-
кість працівників, їхній якісний склад та професійне навчання; стан умов праці, 







.  Чисельність окремих категорій працівників та підготовка кадрів (форма 
№6-ПВ — річна) — подається підприємствами та колективними сільськогоспо-
дарськими підприємствами незалежно від форм власності не пізніше від 5 січня 






,  Звіт про стан умов праці, пільги та компенсації за роботу в несприятливих умовах [форма №1-ПВ (умови праці) — річна], який подається промисловими 
підприємствами, будівельними організаціями, підприємствами та організаціями 
транспорту і зв’язку, колективними сільськогосподарськими підприємствами 




о  Зведений звіт із праці (форма №1-ПВ місячна зведена), який подають під-
приємства незалежно від форм власності та господарювання, що мають кілька 





г  Звіт із праці (форма №1-ПВ місячна), який подається підприємствами, 
установами, організаціями (далі — підприємствами) незалежно від форм влас-










Перелік і методологія розрахунку показників державного статистичного 
спостереження підприємств із питань праці та порядок подання звітів визна-
чені наказом Державного комітету статистики України від 5.10.06 №463. Це 
такі звіти: 
Статистика чисельності працівників характеризується такими показниками: 
середньооблікова кількість усіх працівників у еквіваленті повної зайнятості та 
середньооблікова кількість штатних працівників. Порядок розрахунку цих по-
казників визначено Інструкцією зі статистики кількості працівників, затвердже-
ною наказом Державного комітету статистики України від 28.09.05 №286. 
Крім показників чисельності працівників державне статистичне спосте-
реження підприємств Звіт із праці містить дані щодо фонду оплати праці 
всіх працівників та фонду оплати праці штатних працівників. Розрахунок 
цих показників здійснюється на основі Інструкції зі статистики заробітної 
 
 плати, затвердженої наказом Державного комітету статистики України від 
13.01.04 №5. 
Державна статистична звітність про стан заборгованості з виплати заробітної 
плати включає Звіт про стан заборгованості щодо виплати заробітної плати 
[форма №1-ПВ (заборгованість), середньомісячна], який подається 11 числа на-
ступного після звітного періоду місяця підприємствами незалежно від форм 
власності та господарювання. 
Державна статистична звітність про використання робочого часу містить 
Звіт про використання робочого часу (форма №3-ПВ, середньоквартальна) та 
Зведений звіт про використання робочого часу (форма №3-ПВ, зведена), які по-
даються до 7 числа наступного після звітного періоду місяця підприємствами 


































Усі перелічені звіти підприємства подають до управління статистики місце-
вості, де підприємство зареєстроване (головного управління статистики в АР 
Крим, обласного (районного, міського) органу державної статистики). Ці, а та-
кож інші звіти подаються підприємствами для здійснення оперативного управ-
ління до органу, до сфери управління якого належать (за його вказівкою). 
На підприємствах роботу зі складання і своєчасного подання звітів з питань 
праці здійснює економіст із питань праці. 
Також для здійснення аналізу використовуються дані бухгалтерської звіт-
ності, дані відділу кадрів, акти ревізій і перевірок. Оперативна звітність із 
праці складається для задоволення поточних потреб підприємства в даних 
про працю та соціально-трудові відносини. На її базі приймаються оператив-
ні та розробляються перспективні рішення щодо кадрових змін на підприєм-
стві, змін у чисельності та складі персоналу, показників продуктивності пра-
ці, мотивації праці в організації, соціально-економічного розвитку трудового 
колективу.  
Механізм функціонування ринку, наростаюча конкуренція постійно підшто-
вхують підприємства до пошуку переваг, можливостей зменшення витрат. Тому 
підприємства повинні приділяти увагу детальному та всебічному плануванню 
та аналізу економічних показників. Функції статистичної звітності, планування, 
аналізу, прогнозування трудових показників і управління кадровими процесами 
традиційно здійснюються відповідними службами на підприємстві, про що 
йшлося в розд. 17 та 18. Тепер ці функції нерідко виконуються в межах контро-
лінгу на підприємстві або стають предметами консалтингових, аутсорсингових, 
аудиторських угод. 
У наш час стрімкий розвиток ринкової інфраструктури, інформаційних сис-
тем, науки управління відкриває для підприємства нові можливості вдоскона-
лення і підвищення ефективності управлінських, зокрема кадрових, процесів. 
Водночас невпинно зростає значення якості планування й аналізу показників, 
що обумовлює використання інноваційних підходів, ефективних, у тому числі 
економіко-математичних, методів їх обробки. За таких умов контролінг, конса-





 19.3. КОНСАЛТИНГ У СФЕРІ ПРАЦІ 
Проблеми вдосконалення управління соціально-трудовими відноси-
нами на підприємстві можна розв’язувати як власними силами, так і за допомо-
гою послуг сторонніх консультантів. 
У найширшому розумінні консалтинг є видом інтелектуальної консультати-
вної діяльності, основним завданням якої є аналіз, обґрунтування перспектив 
розвитку та використання науково-технічних та організаційно-економічних ін-
новацій з урахуванням цілей та проблем замовника. Фактично консалтингом є 
будь-яка допомога зовнішніх консультантів у розв’язанні проблем, що постали 
перед підприємством-замовником. 
Консалтингові послуги надаються за такими основними напрямками:  
1) стратегічний консалтинг; 
2) операційний консалтинг; 





5) кадровий консалтинг. 
В умовах економічної кризи підвищення ефективності управління персона-
лом на підприємствах набуває особливого значення. Масові скорочення праців-
ників у всіх галузях господарювання свідчать, що роботодавці зацікавлені в мак-
симально ефективному використанні наявного кадрового потенціалу 


























Консалтинг у сфері соціально-трудових відносин (кадровий консалтинг) є сис-
темою здійснюваних на замовлення підприємства консалтинговими фірмами кон-
сультаційно-організаційних заходів, які полягають у діагностиці, а за потреби — у 
корекції системи управління, організаційної структури та культури підприємства з 
метою підвищення виробничих показників завдяки оптимізації кадрових процесів, 
поліпшенню соціально-психологічного клімату, посиленню мотивації персоналу.  
! 
Основним завданням проектів кадрового консалтингу є оптимізація процесів 
управління соціально-трудовими відносинами та приведення їх у відповідність 
до стратегії розвитку бізнесу. 
 
Ринок консалтингових послуг у трудовій сфері 
Ринок консалтингових послуг, зокрема у трудовій сфері, найбільш роз-
винений у США та Західній Європі. Разом з тим процеси глобалізації та ін-
тернаціоналізації бізнесу сприяють швидкому поширенню цих видів діяль-
ності й у нашій країні. Існують різні прогнози щодо дальшого розвитку 
американського та європейського ринків кадрового консалтингу в найближ-
чі роки. Зазвичай називають темпи 10—15% за рік. Місткість ринку США, 
що на сьогодні є найбільшим, за попередніми даними журналу “HR 
Outscoring Magazine” 2008 року мала сягнути 80 млрд доларів США1. 
i 
Прогнозувати темпи розвитку українського ринку кадрового консалтингу 
складно. Єдине, про що можна впевнено казати, — ринок зростатиме. Від 
консалтингових фірм вимагатиметься не тільки надання традиційних послуг 
(підбір персоналу, його навчання, адміністрування заробітної плати), але й 
пропозицій комплексних рішень. Крім комплексних послуг актуальними бу-
                      
1 Ковтуненко Т. О., Полєтаєва Т. К. HR-консалтинг в Україні: тенденції, прогнози, перспективи // Кон-салтинг в Україні. — 2006. — №10 (27). — С. 17—22. 
 
 дуть і проекти, пов’язані з масовим набором кандидатів, масштабною оцін-
кою персоналу (ураховуючи розвиток роздрібних мереж і виробничих під-
приємств) та оформленням великої кількості співробітників у сторонній ор-
ганізації (аутсорсинг). 
З огляду на кризу, що розпочалась наприкінці 2008 р., вкрай актуальни-
ми стають і проблеми коректного та безконфліктного вивільнення персона-
лу. Тому ринок консалтингових послуг буде розвиватися, оскільки для ви-
конання великих проектів або великої кількості середніх проектів потрібні 
значні ресурси. 
Ринок консалтингових послуг в Україні на сучасному етапі перебуває в 
стадії формування. На ньому репрезентовані як вітчизняні, так і зарубіжні 
компанії. В Україні нині понад 130 вітчизняних та зарубіжних фірм надають 
послуги з кадрового консалтингу. Перевагами іноземних консалтингових 
компаній є їхня бездоганна репутація та високий рівень консультаційного 


































До переваг вітчизняних консультантів можна віднести знання ними гли-
бинних причин (пов’язаних з менталітетом, національними особливостями) 
наявних управлінських проблем, а також можливість адаптації сучасних 
методів управління до особливостей вітчизняних підприємств. 
 
Процес кадрового консалтингу за найзагальнішою класифікацією складаєть-
ся з трьох основних стадій: 
 предпроектної: визначення клієнтом наявності проблеми; розробка техніч-
ного завдання; технічна та фінансова пропозиція клієнтові; 
 проектної: діагностика — збір даних на підприємстві та їх обробка, система-
тизоване визначення проблеми; розробка рішень — визначення кола допустимих 
рішень, вибір рішень, що будуть рекомендовані, надання рішень керівництву кліє-
нтської організації; упровадження рішень — розробка програми впровадження, 
упровадження, контроль за впровадженням, оцінка результатів проекту, загальне 
завершення проекту, вихід консультантів з організації-замовника; 
 післяпроектної: оплата консалтингових послуг; аналіз змін, що відбулись у 
результаті реалізації проекту на підприємстві; самоаналіз діяльності консультантів 
з метою вдосконалення методів роботи. 
Послуги з кадрового консалтингу можуть бути затребувані на різних етапах 
розвитку підприємства, однак найактуальнішими вони є на стадії зародження і 
становлення підприємства, реорганізації та масштабних нововведень, а також 
коли потрібно розв’язувати кризові ситуації в діяльності підприємства.  
Використання цих послуг є вельми перспективним, адже за сучасних умов, 
коли потоки інформації постійно збільшуються, саме консультанти завдяки 
глибоким професійним знанням і широкому досвіду в розв’язанні схожих 
управлінських проблем на інших підприємствах та за допомогою прогресивних 
методик та підходів можуть з найменшими витратами здійснити такі важливі 
для підприємства заходи: 655
1. Розробка стратегії управління персоналом. У консалтинговій діяльності 
розробка стратегії управління персоналом полягає в оцінці персоналу, форму-
ванні оперативного та перспективного кадрового складу й резерву компанії та 
побудові системи управління персоналом відповідно до стратегії розвитку під-
приємства. 
2. Управління ефективністю праці передбачає: розробку консультантами 
принципів та моделі оцінки роботи, оцінки персоналу та оцінки результатів; 
 
 розробку узгодженої зі стратегією підприємства системи стандартів стиму-
лювання та оплати праці; експертну оцінку посад, визначення відповідності 
кваліфікаційних категорій працівників та складності роботи; побудову сис-
теми наставництва та внутрішнього коучингу; розробку та впровадження си-
стеми мотивації персоналу. 
3. Забезпечення підприємства персоналом: побудова ефективної системи за-
лучення й наймання персоналу; формування регламентаційних документів із 
профвідбору та адаптації персоналу; навчання керівників підрозділів технології 
та методології пошуку, відбору, наймання та адаптації персоналу; планування 
потреби в персоналі, бюджетування процедури пошуку та підбору персоналу; 
безпосередній пошук та відбір персоналу на ключові позиції. 
4. Управління розвитком персоналу — передбачає розробку консультантами: 
стратегії навчання та розвитку персоналу відповідно до стратегії розвитку ком-
панії та ключових компетенцій персоналу; оцінку інтересів та пріоритетів різ-
них підрозділів та працівників з погляду підвищення кваліфікації та розвитку 
персоналу; розробку програм внутрішньофірмового навчання, створення кор-
поративного навчального центру, упровадження прогресивних технологій на-
вчання персоналу; розробку програм розвитку та навчання персоналу, методик 
оцінки ефективності навчання, адекватних проблемам компанії; безпосереднє 




























5. Організаційний кадровий аудит — полягає в діагностиці консультантами 
системи соціально-трудових відносин та управління працею, системи управлін-
ня та взаємодії в компанії, політики управління персоналом; в оцінці трудового 
потенціалу компанії; зборі та аналізі статистичних даних, вивченні динаміки 
кадрових змін; оптимізації системи управління персоналом відповідно до стра-
тегії компанії. (Цю складову консалтингу у сфері соціально-трудових відносин 
буде розглянуто детальніше в підрозд. 19.4.) 
6. Управління змінами в консалтинговій діяльності полягає: у проектуванні 
та реалізації інтенсивної програми формування потрібного для успішних змін 
інформаційного простору компанії; розробці програм внутрішнього PR керів-
ників компанії, окремих підрозділів, бізнес-рішень, політик; діагностиці систе-
ми внутрішніх комунікацій; визначенні й пропаганді напрямку прогресивного 
розвитку компанії; діагностиці корпоративної культури, оцінці корпоративних 
норм і цінностей, формуванні напрямів змін корпоративних цінностей, розробці 
методики їх упровадження. 
Отже, використання послуг консалтингу у сфері соціально-трудових відно-
син дає підприємству можливість визначити резерви підвищення ефективності 
управління працею за такими напрямами: 
 проведення комплексної оцінки ефективності трудової діяльності на під-
приємстві; 
 одержання об’єктивної інформації про професійний та особистісний поте-
нціал персоналу; 
 розробка ефективної системи мотивації персоналу; 
 оптимізація витрат на персонал; 
 розробка ефективної системи пошуку та підбору персоналу; 
 визначення норм плинності персоналу;  
 визначення оптимальної структури персоналу компанії; 
 
  розробка й реалізація стратегії навчання та розвитку персоналу; 
 ефективна адаптація персоналу до швидкозмінних умов ведення бізнесу; 
 проведення розгорнутої компанії внутрішнього PR, що відповідає завдан-
ням компанії; 
 розробка програми вдосконалення внутрішніх комунікацій; 
 формування корпоративних норм і цінностей; 
 посилення лояльності персоналу до підприємства. 
Одним з нових видів консалтингу у сфері соціально-трудових відносин є аут-


































ці Аутсорсинг кадрових процесів 
Порівняно нове в соціально-трудових відносинах поняття аутсорсингу 
набуває дедалі більшої популярності в практиці вітчизняних підприємств, 
про що свідчить широкий спектр послуг, що їх надають аутсорсингові ком-
панії. 
Аутсорсинг кадрових процесів — це така форма господарських взає-
мовідносин, за якої роботодавець передає частину обов’язків з управління 
персоналом спеціалізованій організації (аутсорсеру), що здатна надавати 
високоякісні послуги завдяки використанню сучасних новітніх технологій 
управління персоналом, досвіду, нагромадженому під час розв’язання ана-
логічних завдань, та наявності у своєму штаті висококваліфікованих спеці-
алістів. Такі обов’язки можуть охоплювати різні напрями. Вітчизняні консал-
тингові компанії надають такі кадрові аутсорсингові послуги: аутсорсинг 
підбору персоналу, аутсорсинг атестації персоналу, аутсорсинг у системі 
навчання, аутсорсинг кадрового адміністрування, лізинг персоналу, аутс-
тафінг, аутплейсмент та ін.  
Аутсорсинг підбору персоналу (рекрутмент, хедхантінг) — процес по-
шуку кандидатів високої якості — від робітничих спеціальностей до керівни-
ків вищої ланки (топ-менеджерів) та вузьких спеціалістів. З огляду на скла-
дність процесу підбору персоналу серед вітчизняних компанії зростає попит 
на дану технологію.  
Аутсорсинг оцінювання персоналу — це передача консультантам на 
постійне виконання процесів оцінки ефективності виконання співробітником 
посадових обов’язків, ув’язки оплати праці з результатами роботи персона-
лу та підвищенням його кваліфікації, розвитку мотиваційних програм, ви-
значення необхідності навчання персоналу. Застосування даної технології 
дає змогу забезпечити більшу об’єктивність процесів оцінювання, що спри-
яє, з одного боку, підвищенню ефективності роботи, а з другого — збере-
женню сприятливого соціально-психологічного клімату в організації.  
Аутсорсинг у системі навчання — процес навчання, підвищення ква-
ліфікації та професійної перепідготовки персоналу за межами підприємства 
або за допомогою залучення зовнішніх спеціалістів. Оскільки навчання пе-
рсоналу для більшості підприємств є непрофільним видом діяльності, спів-
робітництво із зовнішніми спеціалізованими організаціями дозволяє суттєво 
підвищити його якість. А це позитивно впливає на результати праці та роз-
виток соціально-трудових відносин за багатьма напрямами. 657Аутсорсинг кадрового адміністрування — це ведення кадрової доку-
ментації, адміністрування зарплати, складання посадових інструкцій тощо 
консалтинговою фірмою на замовлення підприємства. Попит на дану по-
слугу є як з боку малих підприємств, яким не вигідно мати в штаті власного 
інспектора відділу кадрів, так і з боку великих компаній, в яких обсяг робіт 
настільки значний, що власний штат не в змозі впоратися з ним. Компанії, 
що делегують дану функцію назовні, вивільняють значні фінансові та люд-
ські ресурси, а також позбавляються демотиваційної рутинної праці.  
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 Лізинг персоналу — специфічна форма його залучення, яка передбачає 
надання в тимчасове користування персоналу підприємства-провайдера у 
розпорядження іншого підприємства. Ця потреба виникає в разі тривалої 
хвороби штатного працівника, сезону відпусток, проведення маркетингових 
досліджень, непередбачених додаткових робіт у компанії та ін. Використан-
ня даної послуги дозволяє уникнути проблем, пов’язаних з додатковим на-
бором чи звільненням у разі зміни потреби в чисельності працівників, а та-
кож проблем підготовки та перепідготовки працівників, потрібних 
ненадовго. Лізинг персоналу зменшує ризики в соціально-трудових відно-
синах усередині підприємства, оскільки його штатні працівники почувають-
ся впевненіше. Однак виникає багато проблем у соціально-трудових відно-
синах роботодавців та працівників, що працюють на умовах лізингу. 
Аутстафінг — виведення персоналу за штат компанії-замовника та 
оформлення його в штат компанії-провайдера. Компанія-аутстафер стає 
формальним роботодавцем для співробітників компанії-замовника і бере на 
себе юридичну та фінансову відповідальність. Головна перевага для ком-
панії, що замовляє дану послугу, полягає в можливості оперативного регу-
лювання фактичної чисельності співробітників компанії, не викликаючи про-
блем у соціально-трудових відносинах. Такий вид послуги часто 



























ці Аутплейсмент — працевлаштування звільненого персоналу організа-
ції-клієнта через спеціалізовані агентства. Аутплейсмент уважається 
“м’яким” методом звільнення, що передбачає активне сприяння роботодав-
ця працевлаштуванню звільненого працівника. Це прогресивний спосіб 
розв’язання проблем звільнення, і компанія, що його застосовує, має на 
меті зняти соціальне напруження, зберегти лояльність та добре ім’я у сві-
домості працівника. 
Аутсорсинг дає змогу компанії здобути додаткові конкурентні переваги, 
джерелом яких є можливості використання сучасних технологій управління 
соціально-трудовими відносинами, високопрофесійного досвіду та знань 
інших компаній (аутсорсерів). Такими перевагами в широкому розумінні є 
концентрація на основних видах діяльності, вивільнення внутрішніх ресур-
сів підприємства для інших цілей. Застосування аутсорсингу дозволяє під-
приємству створити більш гнучку, адаптивну структуру, здатну оперативно 
та ефективно реагувати на зміни умов функціонування. 
 
Отже, завдяки використанню послуг консалтингу у сфері соціально-
трудових відносин знижується плинність кадрів, підвищується лояльність пер-
соналу, формується привабливий імідж роботодавця для залучення нових пра-
цівників, ефективно провадяться організаційні зміни на підприємстві, зростає 
ефективність праці. 
19.4. АУДИТ І КОНТРОЛІНГ ЯК ІНСТРУМЕНТИ  
ВДОСКОНАЛЕННЯ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН  
ТА ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ПРАЦІ  
НА ПІДПРИЄМСТВІ 
З переходом до ринкової економіки з’явилися нові для нас сфери на-
укових знань і практичної діяльності, зокрема аудит і контролінг. І той, і інший 
є важливими інструментами вдосконалення соціально-трудових відносин та 
підвищення ефективності праці на підприємстві. Істотна різниця між контролін-
гом та аудитом, однак, полягає в тому, що якщо перший має безперервний ха-
 
 рактер, то аудит провадиться дискретно, з періодичністю, що залежить від кон-
кретного виду перевірки. 
У спеціальній літературі аудит визначається як перевірка, ревізія, аналіз го-
сподарської діяльності. Економічний аналіз лише в комплексі з перевіркою, ре-
візією може забезпечити найглибше проникнення в ті чи інші господарські про-
блеми та надати всебічно обґрунтовані висновки та пропозиції. 
Аудит є незалежним контролем, здійснюваним аудиторськими організаціями 
на комерційній основі. Крім перевірки фінансово-господарської діяльності, об-
ґрунтованості собівартості продукції та послуг, реалізації продукції аудит пе-
редбачає комплексний аналіз господарської діяльності, зокрема аналіз соціаль-
но-трудових відносин та їх відповідності критеріям чинного законодавства. 
Аудиторська діяльність ґрунтується на взаємній заінтересованості держави, ад-
міністрації підприємств та їхніх власників у достовірності облікової інформації 


































Аудит у сфері праці — це незалежний аналіз системи соціально-трудових показ-
ників. Його метою є виявлення проблем ощадливого та ефективного використання 
ресурсів праці, дослідження їх причин, надання необхідних рекомендацій з їх усу-
нення.  
Головним предметом і об’єктом аудиту в трудовій сфері є персонал. 
! 
Аудит здійснюється за будь-який закінчений період часу — місяць, квартал, 
півріччя, рік. Класифікується він за періодичністю (поточний, оперативний, си-
стематичний, панельний, разовий), за повнотою охоплення об’єктів досліджен-
ня (повний, локальний, тематичний), за методами аналізу (комплексний, зага-
льний та вибірковий). 
Здійснення аудиту у сфері праці дає можливість упевнитися, що трудовий 
потенціал підприємства використовується повністю, ефективно. З метою аудиту 
персонал підприємства і його діяльність подають у вигляді системи показників, 
які дозволяють охарактеризувати результативність, ефективність функціону-
вання персоналу, ефективність організації соціально-трудових відносин, ефек-
тивність систем мотивації та оплати праці, раціональність методів оцінки праці, 
ефективність організації робочих місць, поділу праці, ефективність використан-
ня робочого часу тощо. 
При цьому оцінку ефективності діяльності персоналу можна розглядати як 
головну, глобальну мету аудиту. Проміжними цілями аудиту є оцінювання ефек-
тивності трудових відносин, мотивації та оплати праці тощо. 
Значення аудиту в трудовій сфері виявляється в такому: 
 Аудит дозволяє впевнитись у взаємовідповідності діяльності підприємства 
з управління персоналом і стратегії його розвитку, а також регламентації соціа-
льно-трудових відносин і законів, правил, інструкцій, які визначають цю діяль-
ність. 659
 За результатами аудиту праці можуть бути визначені напрямки для встанов-
лення, зміни або вдосконалення стандартів. 
 Аудит сприяє кадровим змінам, які поліпшують якісний склад персоналу, 
— просуванню перспективних працівників і розвитку творчої активності. 
 
  Аудит дозволяє підвищити роль кадрової служби, наблизити її діяльність 
до цілей і завдань підприємства, загострити її увагу на найактуальніших питан-
нях. 
Аудит у сфері праці можна розглядати у трьох основних аспектах: 
1) організаційно-технологічному — перевірка документації й аналіз показ-
ників, які свідчать про легітимність та ефективність діяльності підприємства; 
2) соціально-психологічному — оцінка соціально-трудових відносин на під-
приємстві, яка включає разом з вивченням документації проведення соціологіч-
них обстежень — опитувань, анкетувань, індивідуальних і колективних бесід, 
інтерв’ю з працівниками різних рівнів і категорій; 
3) економічному — визначення конкурентоспроможності підприємства у 
сфері праці, яка оцінюється способом порівняння економічних і соціальних по-
казників діяльності підприємства з законодавчо установленими нормами і нор-
мативами, із середніми і кращими в галузі показниками на аналогічних підпри-
ємствах; визначення ефективності функціонування служби управління 
персоналом, виявлення її ролі у підвищенні конкурентоспроможності підприєм-
ства; розрахунок економічної ефективності самого аудиту, порівняння витрат на 




























Перевірка сама по собі може лише надати необхідну інформацію про стан 
справ на підприємстві, яка реального практичного значення може й не мати. 
Лише підготовка на її основі програми перетворення соціально-трудових відно-
син і розробка управлінських рішень із практичного її здійснення може реально 
вплинути на ефективність діяльності підприємства. 
Для кожного окремого підприємства основні напрямки аудиту конкретизу-
ються відповідно до його цілей, інформації, необхідної ревізорам та керівницт-
ву підприємства для прийняття управлінських рішень, тощо. Оскільки існує ве-
лика кількість напрямків аналізу в економічному та соціальному плані, то, 
аналізуючи економічні показники, можна дійти організаційних, економічних, 
технологічних і соціально-психологічних рішень. Саме тому аудит у трудовій 
сфері здійснюється за трьома основними напрямками: економічним, організа-
ційним, технічним, що обумовлено триаспектністю розгляду аудиту у сфері 
праці. 
Класичний набір аудиторських перевірок може передбачати аналіз: резуль-
тативності та ефективності використання і функціонування персоналу з погляду 
його потенціалу; рівня організації праці; динаміки продуктивності праці; стану 
нормування праці та впливу конкретних норм на зростання виробітку; ефектив-
ності використання робочого часу; досконалості соціально-трудових відносин; 
ефективності систем оплати і форм стимулювання праці та інших важливих для 
конкретного підприємства напрямків у сфері праці.  
Технологічно процес аудиту у сфері праці має складатись із шести кроків: з 
формалізації ідеї проведення аудиторської перевірки, визначення її цілей і гіпо-
тетичної корисності її проведення; підбору персоналу для організації перевірки, 
його навчання у разі потреби; збору звітних даних з роботи з кадрами на різних 
рівнях управління; попередньої підготовки звітів з перевірки та обговорення їх 
з лінійними керівниками; надання звіту керівникові з персоналу і вироблення 
разом з ним основних рекомендацій з удосконалення управління кадрами; 
упровадження корегувальних заходів у процес життєдіяльності підприємства. 
 
 Аудит здійснюється за планом та має такі основні етапи: підготовчий, збір 
інформації, аналіз і обробка інформації та оцінка ефективності аудиторської пе-
ревірки. 
Підготовчий етап аудиторської перевірки передбачає розробку внутрішньо-
фірмового документа (наказ, розпорядження), а також плану подання та про-
грам розгляду інформації, що аналізується. 
Аудит — форма науково-практичного дослідження, тому його результати 
мають ґрунтуватись на об’єктивних, порівнянних та вірогідних даних. Одне з 
головних завдань аудиту у сфері праці — визначення ефективності здійснення 
програми управління і розвитку персоналу. Тому перед початком перевірки цілі 


































Наступний етап аудиторської перевірки — збір інформації. Тут використо-
вуються такі основні джерела інформації: 
 закони та інструкції; 
 показники у сфері праці. Необхідно здійснити науково обґрунтовану вибі-
рку найбільш репрезентативних з погляду впливу на ефективність і прибутко-
вість показників, структурувати їх за великими блоками, кожен з яких потрібно 
розглядати з позиції кількісної та якісної складової. Джерелом внутрішньої ін-
формації є документація та звіти, зокрема дані про рух персоналу підприємства, 
опис видів робіт і специфікацій, дані про витрати на набір та звільнення, на-
вчання кадрів, анкети; 
 анкетування й інтерв’ю працівників. Це один з найдоступніших та найпо-
ширеніших підходів до одержання даних для проведення організаційних змін. 
Опитування співробітників є особливо результативними для оцінки взаємин у 
колективі, мотивації праці, ефективності діяльності керівництва, результатив-
ності системи винагород і компенсацій.  
Далі в процесі аудиту здійснюється обробка та аналіз інформації. Обґрунту-
вати оцінку організації праці на підприємстві можна: порівнявши її з організа-
цією праці на аналогічних підприємствах; використовуючи науково розроблені 
норми та рекомендації, які опубліковані в літературі з організації праці, соціа-
льно-трудових відносин, з посиланнями на середньогалузеві норми та показни-
ки; використовуючи перехресні дані та системні перевірки. 
Існують методики, які дозволяють дати оцінку ефективності управлінських 
заходів у вартісному виразі. У розробці програм для оцінки ефективності 
управління персоналом важливим є залучення в роботу самих співробітників 
служби управління персоналом. 
Предметом перевірки також є організаційна культура підприємства. Така пе-
ревірка передбачає обговорення з вищим керівництвом питання про те, як вияв-
ляється організаційна культура, які зміни в ній є бажаними і як на неї можна 
впливати. Аудиторська перевірка може виявити резерви підвищення ефектив-
ності виробництва, вказавши на ставлення тих або інших груп працівників до 
форм і методів роботи керівництва, організації діяльності фірми, розстановки 
кадрів. Аналіз показників у процесі аудиту може бути виконаний з різною дета-
лізацією залежно від потреб замовника. 
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З огляду на цілі аудиту використовується велика кількість методів аудиту в 
соціально-трудовій сфері, а саме: порівняння (зіставлення досліджуваного рівня 
з нормативною базою, даними за попередній період цього підприємства чи ана-
 
 логічних підприємств); групування (розкриття характеристик явища через гру-
пування та порівняння цих груп); аналіз (вивчення за елементами — дослі-
дження впливу окремих чинників на об’єкт); деталізація (поділ узагальнених 
показників на окремі за певними ознаками); зведення (форма узагальненого по-
дання різноманітних показників для оцінки певного процесу); експертні оцінки 
(висновки та оцінки спеціалістів з окремого питання чи об’єкта); статистичний 
аналіз (складання статистичних таблиць, рядів, використання статистичних ме-
тодів, формул). 
Після завершення перевірки провадиться аналіз даних та формування реко-
мендацій щодо вдосконалення організації праці, соціально-трудових відносин 
на підприємстві, плануються і розробляються заходи з реалізації рекомендацій. 
Готується звітний матеріал, який вміщує доповідь про результати аудиторської 
перевірки, оцінку та рекомендації. Можлива підготовка кількох спеціалізованих 
доповідей, орієнтованих на різні рівні управління з різною насиченістю факти-
чним матеріалом та рекомендаціями, що сприяє вищій результативності аудиту.  
Ефективність аудиту може втілюватись у економічній формі, соціально-
економічній, соціально-психологічній або являти собою їх комплекс. Ефектив-
ність може бути прямою або непрямою, з чітко визначеними часовими межами 




























Аудит у сфері праці може бути використаний для кадрових змін у колективі. 
Якщо організація хоче бути конкурентоспроможною, вона повинна періодично 
провадити кадрові зміни. Аудит допомогає менеджеру виявити приховані пере-
ваги і недоліки працівників, визначити, наскільки велика різниця між реальни-
ми та очікуваними умовами праці та її оплати. Для впливу на ефективність під-
приємства важливим елементом аудиту є оцінка діяльності служб управління 
персоналом. Аудит у сфері праці дозволяє підвищити прибутковість підприємс-
тва завдяки виявленню резервів організації соціально-трудових відносин на 
підприємстві. 
З цією самою метою застосовується і такий управлінський механізм, як кон-
тролінг у сфері праці. Можна назвати три основні фактори, які привели до не-
обхідності створення цього виду контролінгу: зростання усвідомлення того, що 
у сфері економіки праці рівновага соціальних, економічних та підприємницьких 
чинників має забезпечуватися за допомогою відповідних засобів та методів; да-
льший розвиток загального контролінгу підприємства та перехід від оператив-
ного контролю до стратегічного проектування майбутнього розвитку; зростаю-
че значення персоналу як визначального чинника реалізації стратегічних планів 
підприємства. Безсумнівно, важливою причиною стала і гостра потреба перехо-
ду від традиційного суб’єктивізму до наукового обґрунтування в прийнятті рі-
шень у соціально-трудовій сфері. Підвищення ефективності праці в нових умо-
вах потребує переходу до управління трудовими відносинами на 
фундаментальній інструментальній основі, якою і став контролінг персоналу. 
Контролінг став стратегічним інструментом планування та управління, осно-
вою для оцінки рішень у соціально-трудовій сфері, особливо для оцінки їх еко-
номічних та соціальних наслідків. 
! Контролінг у сфері праці — це комплексний інструмент, орієнтований на резуль-тати та процеси, який служить для стратегічного й оперативного управління під-приємством, забезпечує систематичну інформацію, планування, аналіз і контроль, 
 
 консультації й управління працею та соціально-трудовими відносинами. 
Контролінг орієнтується на специфічний для кожного підприємства перелік 
цілей, який ураховує загальну ієрархію цілей на підприємстві (місію фірми; фі-
лософію фірми; загальні цілі; цілі в галузі праці та персоналу; цілі контролінгу). 
Варто виділити такі основні цілі контролінгу у сфері праці: 
 підготовка та підтримка прийняття рішень у соціально-трудовій сфері для 
досягнення цілей управління підприємством; 
 забезпечення ефективного управління персоналом для досягнення цілей у 
сфері праці та соціально-трудових відносин; 


































 досягнення цільових показників у соціально-трудовій сфері; 
 актуалізація інноваційного процесу в організації. 
Для досягнення основних цілей контролінгу необхідні виокремлення та 
розв’язання конкретних завдань: 
 виявлення проблем у соціально-трудовій сфері; 
 забезпечення відповідності одержаних результатів обсягу та напряму ви-
трат; 
 забезпечення відповідності стратегії та політики управління працею та 
соціально-трудовими відносинами стратегічним цілям організації; 
 формування ефективних методів управління соціально-трудовою сферою, 
забезпечення ефективності їх використання; 
 здійснення перспективного планування системи управління у сфері праці; 
 установлення відповідності рішень у соціально-трудовій сфері вимогам 
законодавства; 
 раціоналізація витрат на управління (через упровадження більш ефектив-
них методів і процедур); 
 підтримка та створення кращого середовища для сприйняття змін у соціа-
льно-трудовій сфері; 
 визначення внеску служби управління персоналом в ефективність органі-
зації в цілому, установлення обов’язків та відповідальності її працівників; 
 заохочення більшої відповідальності та професіоналізму серед співробіт-
ників підрозділів та ін. 
Контролінг у сфері праці надає керівникам дані, необхідні для прийняття рі-
шень, створюючи відповідну інформацію, обробляючи її та пересилаючи спо-
живачам. Контролінг сприяє тому, щоб забезпечити прозорість цілей соціально-
трудової політики, раціональність витрат на персонал, виявити резерви підви-
щення ефективності праці та поліпшення соціально-трудових відносин. Конт-
ролінг дає можливість керівникам, відповідальним за прийняття рішень, ужива-
ти цілеспрямованих заходів, пов’язаних з запобіганням ризикам, забезпечуючи 
систематичне спостереження за внутрішніми та зовнішніми показниками (ситу-
ація на ринку праці, рівень компетенцій працівників тощо). 
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Контролінг відображає наслідки економічних заходів, що вживаються у сфе-
рі праці та трудових відносин (наприклад, зміни в оплаті праці або в результа-
тах праці, що виникають унаслідок заходів, проведених на підприємстві), та 
уточнює тим самим значення соціальних та економічних цілей для прийняття 
 
 рішень. Тобто контролінг дозволяє оцінити ефективність і раціональність захо-
дів, процесів і систем та визначити способи їх удосконалення. 
Отже, контролінг у сфері праці оперативно та об’єктивно відображає та водно-
час керує соціально-економічною політикою, трудовими відносинами та економіч-
ними процесами. При цьому, з одного боку, його завданням є орієнтувати роботу 
персоналу на потреби керівництва підприємства, а з другого — оптимально органі-
зувати соціально-трудові та економічні процеси з позиції забезпечення високої 
якості трудового життя. Виконуючи ці основні завдання, контролінг сприяє під-
тримці високих стандартів якості роботи у соціально-трудовій сфері.  
У контролінгу персоналу заведено виділяти такі напрями2: 
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р  соціальний розвиток (умови та безпека праці, якість трудового життя, кор-
поративна культура та ін.). 
ац
і  ефективність праці (аналіз рівня та динаміки продуктивності праці, аналіз факторів зростання продуктивності праці та ін.); 
 витрати (аналіз трудомісткості та зарплатомісткості основних видів продук-
ції, рівня, динаміки та структури оплати праці, витрат на навчання, підготовку 
та перепідготовку персоналу тощо); 
Основними є такі види контролінгу в трудовій сфері: стратегічний та опера-
тивний; якісний та кількісний; процесно-орієнтований та факторно-
орієнтований контролінг. 
Залежно від змісту завдань у контролінгу використовуються такі інструме-
нти: опитування працівників; статистичне прогнозування; бюджетування; 
управління за цілями; метод збалансованої системи показників3; бенчмаркінг4; 
аналіз витрат (за даними управлінського обліку); аналіз балансу; статистичні 
методи причинно-наслідкового аналізу; звітність (зовнішня та внутрішня) та ін. 
Основні джерела інформації, що використовуються в контролінгу, склада-
ються з двох груп: 1) опублікована інформація — фінансова звітність, бізнес-
плани, рекламні матеріали організації, економічні огляди; 2) внутрішня звіт-
ність організації — дані про ресурси, цілі, плани, оцінку персоналу, персональні 
дані працівників тощо. 
Для кількісного контролінгу застосовуються такі інструменти: аналіз ринку 
праці; аналіз кваліфікаційно-освітнього складу працівників; оцінка персоналу; 
система моніторингу та прогнозування економічних показників підприємства; 
опитування працівників; аналіз трудового потенціалу; SWOT-аналіз. Якість ро-
боти визначається тим, наскільки задоволені потреби клієнтів (зовнішніх та 
внутрішніх) завдяки професійній роботі персоналу, використанню адекватних 
інструментів робот, впровадженню інновацій. Інструментами якісного контро-
 
2 Колосова Р. П., Василюк Т. Н., Артамонова М. В., Луданик М. В. Экономика персонала: Учебник. — М.: ИНФРА-М, 2009. — С. 816. 
3 Balanced Scorecard (BSC) — збалансована система показників (збалансована рахункова карта, збалан-сована система оцінних індикаторів, система збалансованих показників ефективності) — система стратегіч-ного управління та оцінки ефективності, яка переводить місію та загальну стратегію в систему показників. Див., наприклад: Norton D., Kaplan R. The Balanced Scorecard: translating strategy into action, Harvard Business 
Press, 1996. 
4 Термін “бенчмаркінг” є англомовним та не має однозначного перекладу на українську. У найзагальні-шому розумінні benchmark — це щось, що має визначену кількість, якість та здатність бути використаним як стандарт або еталон для порівняння з іншими предметами. Див.: Bresin S. Pratiquer le benchmarking, 1995.  
 
 лінгу є: бенчмаркінг; аналіз документації; опитування клієнтів; аналіз бізнес-
процесів; виявлення причин відхилень; процес проходження сертифікації за ISO 
9000 та ін. 
Вибір конкретних інструментів контролінгу залежить від поставлених за-
вдань та співвідношення витрат і результатів здійснення процесу. Детальніше 



































                     
Алгоритм реалізації контролінгу за напрямами передбачає таку систему дій: 
1) визначення розгорнутої мети контролінгу; 2) формулювання впорядкованої 
системи завдань, що дають можливість повного досягнення мети; 3) розробка 
системи заходів, що забезпечують розв’язання накреслених завдань; 4) підбір 
показників, що дозволяють адекватно поставити завдання та оцінити міру їх 
розв’язання, а також визначення інструментів і методів, які використовуються 
для одержання, аналізу та обробки цих даних. 
Спеціаліст, що реалізує функцію контролінгу у сфері праці, повинен знати 
всі стратегічні аспекти управління підприємством та персоналом. Це також пе-
редбачає його участь у проведенні непопулярних заходів, необхідність яких ви-
никає внаслідок оперативних та стратегічних вимог розвитку виробництва. Для 
цього часто необхідно вести роз’яснювальну роботу, спрямовану на подолання 
опору. Саме цей аспект відрізняє спеціаліста з контролінгу від зовнішнього 
консультанта, оскільки він не тільки бере участь у розробленні рішень, а також 
сприяє їх виконанню та несе відповідальність за виконання та результати їх 
здійснення.  
Спеціаліст у цьому разі працює зі специфічними, соціально-трудовими да-
ними. У зв’язку з цим він повинен розуміти їх сутність, специфічні процеси та 
особливості в цій сфері і добре знати трудове право. Він також має вміти вимі-
рювати показники й фактори, які не підлягають точному кількісному виразу 
(наприклад, корпоративна культура, мотивація). Такий фахівець повинен мати 
здатність до аналізу та організації, уміти виявляти взаємозв’язки. Важливою 
якістю спеціаліста є також готовність до впровадження інновацій, оскільки йо-
му потрібно знати та застосовувати традиційні та нові методи контролінгу, а та-
кож бути готовим критично розглядати нові ідеї та використовувати їх. Загалом 
контролінг — це поєднання науково-аналітичної та організаційно-управлінської 
роботи, тож і вимоги до спеціалістів цієї справи поєднують здатність до обох 
цих видів робіт. 
Ефективність контролінгу у сфері праці суттєво залежить від способу його за-
лучення у функціональну структуру підприємства. Особливо важливо його вклю-
чати в стратегічний розвиток підприємства, оскільки дійовий контролінг може й 
повинен активно впливати на діяльність підприємства. Для його раціональної та 
ефективної організації контролінг має бути підпорядкований безпосередньо пер-
шій особі, відповідальній за персонал та соціально-трудові відносини. 
Пріоритетні напрями розвитку контролінгу у сфері праці полягають у зміні 
акцентів з контролінгу витрат на контролінг ефективності, тобто контролінг має 
бути скерований не тільки на облік і контроль за витратами на персонал, а та-
 
5 Див.: Контроллинг как инструмент управления предприятием / Е. А. Ананькина, С.В. Данилочкин, Н.Г. Данилочкина и др.; Под ред. Н. Г. Данилочкиной. — М.: Аудит: ЮНИТИ, 1998; Аудит и контроллинг персонала: Учеб. пособие / Ю. Г. Одегов, Т. В. Никонова. — М.: Экзамен, 2002. — С. 282. 
 
 кож на оптимізацію витрат, тобто забезпечення найліпших результатів у розра-
хунку на одиницю витрат. 
Контролінг може і повинен бути дієвим інструментом удосконалення соціа-
льно-трудових відносин на підприємстві. Для цього працівники, що його здійс-
нюють, мають стати “внутрішніми консультантами”, які надають підтримку як 
керівництву, так і співробітникам підприємства, що допомагає забезпечити і 
ефективність діяльності, і високу якість трудового життя працівників. 
РЕЗЮМЕ 
Тільки володіння об’єктивною інформацією про наслідки соціально-
економічної діяльності дає змогу оцінювати її ефективність, розробляти заходи 
з її корегування для дальшого поліпшення ситуації. Для досягнення таких цілей 
необхідна система моніторингу. 
Моніторинг являє собою систему послідовного збору даних про явище, процес, 
що описується за допомогою певних ключових показників, з метою оперативної 
діагностики стану об’єкта, його дослідження та оцінки в динаміці. Моніторинг со-
ціально-трудової сфери варто розглядати як один з найважливіших інструментів 
розробки обґрунтованої державної соціальної політики. Основні його завдання — 
це постійне спостереження за фактичним станом справ у сфері соціально-трудових 
відносин, систематичний аналіз процесів, які в ній відбуваються, запобігання нега-
тивним тенденціям, що могли б призвести до соціального напруження, а також ко-
роткостроковий прогноз можливих змін у цій сфері. Моніторинг соціально-
трудової сфери — це комплексна державна система безперервного спостереження 
за фактичним станом справ у соціально-трудовій сфері. До основних джерел інфо-
рмації про зайнятість та соціально-трудові відносини належать вибіркові обсте-
ження домогосподарств, переписи населення, адміністративна статистика, вибір-




























Широку та достовірну інформацію про результати впровадження програм із 
праці й управління соціально-трудовими відносинами надає державна статистична 
звітність підприємств із питань праці. Вона формується на основі звітів установле-
них форм: про склад фонду оплати праці та інших виплат; про кількість і фонд 
оплати праці окремих категорій працівників; про розподіл працівників за розміра-
ми заробітної плати; про рух робочої сили; про заборгованість перед працівниками 
із заробітної плати та допомоги із соціального страхування; про кількість праців-
ників, їхній якісний склад та професійне навчання; про стан умов праці, пільги та 
компенсації за роботу в несприятливих умовах та про використання робочого часу. 
Консалтинг у сфері соціально-трудових відносин (кадровий консалтинг) є 
системою здійснюваних на замовлення підприємства консалтинговими фірмами 
консультаційно-організаційних заходів, які полягають у діагностиці, а за потре-
би — у корекції системи управління, організаційної структури та культури під-
приємства з метою поліпшення виробничих показників завдяки оптимізації ка-
дрових процесів, поліпшенню соціально-психологічного клімату, посиленню 
мотивації персоналу. Основним завданням проектів кадрового консалтингу є 
оптимізація процесів управління соціально-трудовими відносинами та приве-
дення їх у відповідність до стратегії розвитку бізнесу. 
 
 Аудит є незалежним контролем, здійснюваним аудиторськими організаціями 
на комерційній основі. Метою аудиту у сфері праці є виявлення проблем еко-
номного та ефективного використання ресурсів праці, дослідження їх причин, 
надання необхідних рекомендацій з їх усунення. Персонал — головний предмет 
та об’єкт аудиту в трудовій сфері, а сам аудит виступає як незалежний аналіз 
системи соціально-трудових показників. Аудит у сфері праці дозволяє підви-
щити прибутковість підприємства за допомогою виявлення резервів організації 
соціально-трудових відносин на підприємстві.  
Контролінг у сфері праці є стратегічним інструментом планування та управ-
ління, основою для оцінки рішень у соціально-трудовій сфері, особливо для 
оцінки їх економічних та соціальних наслідків. Контролінг — це комплексний 
інструмент, орієнтований на результати та процеси, що служить для стратегіч-
ного та оперативного управління підприємством, забезпечує систематичну ін-
формацію, планування, аналіз і контроль, консультації й управління працею та 


































Контролінг у сфері праці оперативно та об’єктивно відображає та водночас 
керує соціально-економічною політикою, трудовими відносинами та економіч-
ними процесами. При цьому його завданням, з одного боку, є орієнтувати робо-
ту персоналу на потреби керівництва підприємства, а з другого — оптимально 
організовувати соціально-трудові та економічні процеси з позиції забезпечення 
високої якості трудового життя. Виконуючи ці основні завдання, контролінг 
сприяє підтримці високих стандартів якості у соціально-трудовій сфері.  
Терміни і поняття 
Адміністративна статистика 
Аудит у сфері праці 
Аутсорсинг кадрових процесів 
Аутстафінг 
Аутплейсмент 
Вибіркові обстеження домогосподарств 
Вибіркові обстеження та перепис підприємств 
Етапи аудиту у сфері праці 
Ефективність аудиту у сфері праці 
Консалтинг у сфері соціально-трудових відносин 
Контролінг у сфері праці 
Лізинг персоналу 667
Міжнародні стандартні класифікатори у трудовій сфері 
Моніторинг соціально-трудової сфери 




 Статистична звітність підприємств із питань праці 
Цілі та завдання контролінгу персоналу 
Питання для перевірки знань 
1. Назвіть та дайте коротку характеристику основних джерел інформації про 
зайнятість та трудові відносини. 
2. Яке значення має державна статистична звітність підприємств із питань 
праці? 
3. Що таке консалтинг і яке його значення в управлінні соціально-трудовими 
відносинами на підприємстві? 
4. За якими напрямами можливий аутсорсинг кадрових процесів? Як він може 
вплинути на ефективність діяльності підприємства в соціально-трудовій сфері? 
5. Охарактеризуйте суть, значення, напрями й етапи аудиту у сфері праці. 




























Завдання для індивідуальної роботи 
1. Порівняйте переваги та недоліки основних джерел інформації про зайня-
тість і трудові відносини. 
2. Використовуючи Інструкцію зі статистики заробітної плати, затверджену 
наказом Державного комітету статистики України від 13.01.04 №5, перелічіть 
усі складові фонду оплати праці всіх працівників та фонду оплати праці штат-
них працівників підприємства. 
3. Використовуючи спеціалізовані журнали і сайти кадрових агентств, скла-
діть рейтинг найпопулярніших консалтингових послуг у трудовій сфері. Які з 
цих послуг, на вашу думку, можна назвати аутсорсингом? Чи часто вони про-
понуються в нашій країні, чи є на них попит? 
4. Розробіть план проведення аудиту у сфері праці для конкретного підприєм-
ства (наприклад того, на якому ви проходили практику). 
Література для поглибленого вивчення 
1. Аникин Б.А., Рудая И.Л. Аутсорсинг и аутстаффинг: высокие технологии ме-
неджмента: Учеб. пособие для студ. вузов / Гос. ун-т управления. — М.: ИНФРА-М, 
2007. — 287 с. 
2. Аудит и контроллинг персонала: Учеб. пособие / Ю.Г. Одегов, Т.В. Никонова. — 
М.: Экзамен, 2002. 
3. Бравар Ж.-Л., Морган Р. Эффективный аутсорсинг: Понимание, планирование и 
использование успешных аутсорсинговых отношений / В.А. Денисов (пер. с англ.). — 
Д.: Баланс Бизнес Букс, 2007. — 251 с. 
4. Грішнова О. А. Економіка праці та соціально-трудові відносини: Підручник. — 
К.: Знання, 2006. — Гл. 11. 
5. Інструкція зі статистики кількості працівників, затв. наказом Державного коміте-





































6. Інструкція зі статистики заробітної плати, затв. наказом Державного комітету 
статистики України від 13.01.04 №5. 
7. Ковтуненко Т. О., Полєтаєва Т. К. HR-консалтинг в Україні: тенденції, прогнози, 
перспективи // Консалтинг в Україні. — 2006. — №10 (27). — С. 17—22. 
8. Маринко Г. И. Управленческий консалтинг: Учеб. пособие. — М.: ИНФРА-М, 
2005. — 381 с. — (Учебники экономического факультета МГУ им. М.В. Ломоносова). 
9. Михайлов Д. М. Аутсорсинг. Новая система организации бизнеса: Учеб. пособие 
для студ. вузов. — М.: КноРус, 2006. — 255 с. 
10. Хейвуд Дж. Б. Аутсорсинг: в поисках конкурентных преимуществ. — М.: Виль-
ямс, 2002. — 174 c. 
11. Экономика труда и социально-трудовые отношения / Под ред. Г.Г. Меликьяна, 
Р.П. Колосовой. — М.: Изд-во МГУ: ЧеРо, 1996. — Гл. 14, 15. 
12. Экономика труда: Учебник / Под ред. проф. П.Э. Шлендера и проф. Ю.П. Коки-
на. — М.: Юристъ, 2003. — Гл. 11, 13, 18. 
13. Экономика персонала: Учебник / Р.П. Колосова, Т.Н. Василюк, М.В. Артамоно-
ва, М.В. Луданик. — М.: ИНФРА-М, 2009. — Гл. 16. 








Аналіз роботи — процес збору, опрацювання та детального викладу інформації про 
зміст роботи. При цьому робота виражається конкретними завданнями, опе-
раціями, елементами та може містити характеристики працівника. 
Аналіз трудових показників — один з етапів їх планування, що дає змогу встановити 
відхилення фактичного рівня показників від планового під впливом різних 
чинників та виявити наявні проблемні питання в даній сфері. 
Атестація робочих місць — сукупність заходів, які передбачають комплексну оцінку 
кожного робочого місця на його відповідність сучасним техніко-
економічним, організаційно-економічним та соціальним вимогам. У ході 
атестації визначаються технологічні, організаційно-економічні рівні робо-
чих місць, умови праці та техніки безпеки на робочому місці. 
Аудит у сфері праці — незалежний аналіз системи соціально-трудових показників. 
Метою аудиту у сфері праці є виявлення проблем економного та ефективно-
го використання ресурсів праці, дослідження їхніх причин, надання необ-
хідних рекомендацій з їх усунення. 
 
Багатоверстатне обслуговування — обслуговування одним або групою робітників 
кількох верстатів, коли машинно-автоматичний час роботи одного верстата 
використовується для виконання ручних (що потребують присутності робі-
тника) елементів операції та функцій обслуговування робочого місця на ін-
ших верстатах. 
Балово-факторний метод — метод оцінювання складності праці, що передбачає ди-
ференційований аналіз робіт за встановленою системою факторів. Як прави-
ло, застосовуються такі фактори: кваліфікація, зусилля, відповідальність, 
умови праці. Вони, у свою чергу, поділяються на низку підфакторів. Най-
більш характерною особливістю балово-факторного методу є оцінка робіт за 
рівнями факторів, у зв’язку з чим кожний фактор поділяється на кілька рівнів.  
Безробітні у визначенні МОП — це особи у віці 15—70 років (як зареєстровані, так і 
не зареєстровані в державній службі зайнятості), котрі одночасно задоволь-
няють три умови: не мають роботи (прибуткового заняття), шукають роботу 
або намагаються організувати власну справу, готові приступити до роботи 
протягом наступних двох тижнів. До цієї категорії належать також особи, 
що навчаються за направленнями служби зайнятості, знайшли роботу і че-
кають відповіді або готуються приступити до роботи, але на даний момент 
ще не працюють. Безробітні за українським законодавством — це громадя-
ни, що не мають роботи і заробітку, зареєстровані в органах служби зайня-
тості, шукають роботу і готові до неї приступити.  
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Безробіття — необхідний елемент механізму саморегулювання ринку праці; це по-
рушення рівноваги на ринку праці, що виникає в разі перевищення пропо-
нування над попитом або в разі кількісно-якісного незбігу структури робо-
чих місць та робочої сили, призводить до появи надміру робочої сили, 
тимчасово або тривало незадіяної у процесі суспільно корисної праці.  
 
 Безробіття інституційне — форма безробіття, яка пов’язана з правовими нормами, 
державними регуляторними актами, наприклад, гарантованим мінімумом 
заробітної плати, недосконалою податковою системою, надмірними соціа-
льними виплатами, недостатньо ефективною організацією ринку праці, не-
повною інформацією про вакансії. За таких обставин претендент на робоче 
місце може припинити пошук роботи і задовольнитися допомогою з безро-
біття.  
Безробіття структурне — форма безробіття, що виникає в результаті істотних змін 
у технології та організації виробництва, а отже, у структурі попиту на робо-
чу силу. Унаслідок цих змін попит на деякі професії зменшується або взага-
лі зникає, а на інші професії, яких раніше не було, зростає, що викликає 
дисбаланс на ринку праці. Інакше кажучи, освітньо-кваліфікаційна структу-
ра робочих місць та робочої сили не збігаються, що викликає дисбаланс між 
професійними навичками, на яких є попит та які пропонуються, або дисба-
ланс між попитом та пропонуванням праці у межах певного регіону чи між 
регіонами.  
Безробіття фрикційне — форма безробіття, що виникає, коли частина людей добро-
вільно змінює місце роботи або шукає роботу після звільнення, чи вперше 
або тимчасово втратила сезонну роботу. Воно виникає, оскільки ринки пра-
ці є динамічними, потоки інформації — неповними (недосконалими), і, для 
того щоб безробітні й роботодавці з вільними робочими місцями знайшли 
один одного, потрібен певний час.  
Безробіття циклічне — форма безробіття, яка обумовлена спадом сукупного попиту, 
що призводить до зниження попиту на працю, і асоціюється з кризовими 
явищами в економіці, коливаннями у бізнес-циклі й виникає тоді, коли спад 
сукупного попиту призводить до спаду попиту на працю. Інша назва цієї 
форми безробіття — безробіття недостатнього попиту.  
Безтарифна модель оплати праці — один із підходів до проектування постійної ча-
стини заробітної плати, що забезпечує ув’язку заробітної плати працівника з 
кількісними і якісними параметрами його трудового внеску без використан-














Важкість праці — характеристика праці, що відображає переважне навантаження на 
опорно-руховий апарат та функціональні системи організму людини (серце-
во-судинну, дихальну та ін.), які забезпечують його діяльність.  
Вартісні методи вимірювання продуктивності праці — передбачають викорис-
тання вартісних показників обсягу продукції, до яких належать валова, то-
варна продукція, нормативна вартість обробки, чиста та умовно-чиста про-
дукція.  
Вилкова модель оплати праці — один з підходів до проектування постійної частини 
заробітної плати; за даної моделі кожній кваліфікаційній групі працівників 
присвоюється діапазон (вилка) співвідношень в оплаті праці. Застосування 
вилкової моделі оплати праці дозволяє підвищити індивідуалізацію заробіт-
ної плати і зменшити масштаби та діапазон застосування окремих премій, 
доплат і надбавок.  
Винагорода за працю — сукупність засобів (умов), які людина, що працює, одержує у 
процесі праці та які мають забезпечити задоволення потреб цієї людини та її 
утриманців.  
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Виробіток — прямий показник рівня продуктивності праці, що традиційно використо-
вується у вітчизняній статистиці й економічній практиці та визначається кі-
лькістю продукції (робіт, послуг), виробленою одним працівником за оди-
ницю робочого часу. На підприємстві виробіток може визначатись різними 
способами залежно від того, якими одиницями вимірюється обсяг продукції 
(натуральними, умовно-натуральними, вартісними, трудовими). 
 
 Витрати на робочу силу — частина новоствореної в процесі суспільного відтворення 
вартості, що формує фонд життєвих засобів, необхідних для відтворення 
робочої сили у конкретних соціально-економічних та історичних умовах. 
Процес відтворення робочої сили охоплює: підготовку робочої сили певної 
кваліфікації, розподіл робочої сили на ринку праці, використання робочої 
сили у процесі трудової діяльності. Отже, витратами на робочу силу є видатки 
на відтворення робочої сили, що здійснюються протягом усього життєвого 
циклу працівників і забезпечують нормальну життєдіяльність як їх самих, 
так і членів їхніх родин.  
Відтворення населення — історично і соціально-економічно обумовлений процес 
постійного і безперервного поновлення людських поколінь. Основними ха-
рактеристиками відтворення населення є види руху населення, типи і режи-
ми відтворення.  
Відтворення ресурсів для праці — процес постійного і безперервного поновлення 
кількісних і якісних характеристик економічно активного населення.  
Відтворювальна функція заробітної плати — функція заробітної плати, яка вияв-
ляється в тому, що остання є основним джерелом коштів на відтворення ро-
бочої сили, а отже, її параметри мають формуватися виходячи з вартісної 
концепції оцінки послуг робочої сили.  
 
Гідна праця — продуктивна праця, яка приносить достатній дохід. За гідної праці пра-
ва працівника захищені й забезпечений адекватний соціальний захист; це 
праця, прийнятна для суспільства. Поняття гідної праці визначене МОП як 
«можливість для чоловіків та жінок одержати гідну і продуктивну роботу, 
адекватну професійним знанням, в умовах свободи, рівності, соціальної за-
хищеності і людської гідності». Концепція гідної праці визнає необхідність 
створення більшої кількості робочих місць, але за умови забезпечення гід-
них умов праці, соціального захисту і представництва всіх груп населення 
відповідно до основних принципів і прав у сфері праці.  
Глобальна продуктивність факторів — показник продуктивності, що відображає 
вплив на продуктивність усіх факторів виробництва, а продуктивність праці 
виступає лише як один з них у вигляді часткового показника. Як фактори 
враховуються в основному затрати праці, постійного капіталу, матеріалів та 
енергії, а фактори, які не піддаються кількісному вимірюванню, ігнорують-
ся. Як показники обсягу випущеної продукції використовують показники 
валового випуску продукції чи валової доданої вартості.  
Гнучкість ринку праці — елементи механізму пристосування ринку праці як від-
критої системи до змін та коливань у суспільстві, економіці або вироб-
ництві. Гнучкість ринку праці є важливим фактором посилення трудової 
мобільності. 
Грейд — діапазон «оцінок» (балів) чи рангів посад і робочих місць, усередині якого 
вони вважаються рівнозначними та рівноцінними для організації і, відпові-
дно, мають однаковий діапазон оплати (посадових окладів).  
Грейдування — практичний інструмент, який дає змогу повніше врахувати індивідуальні 
потреби підприємства у диференціації постійної частини заробітної плати. Він 
дає змогу оцінити посади й робочі місця і на підставі цього сформувати квалі-
фікаційні групи; передбачає оцінювання посад і робочих місць та їх розподіл 
відповідно до значимості для підприємства. Процедура грейдування доповнює, 
а в окремих випадках замінює процедуру тарифікації, передбачену традицій-




Держава як особлива сторона і суб’єкт соціально-трудових відносин може ви-
ступати в ролі роботодавця, законодавця, ініціатора соціального діалогу, ар-
бітра, посередника, примирювача, гаранта прав і свобод членів суспільства. 
 
 Співвідношення цих ролей і реалізація відповідних функцій на кожному 
конкретному етапі розвитку суспільства є різними та визначаються історич-
ними, геополітичними, соціальними, економічними й іншими умовами. Але 
за будь-яких умов держава має бути заінтересована в реалізації прав як ро-
ботодавців, так і найманих працівників, узгодженні їхніх інтересів на право-
вих та партнерських засадах.  
Державне регулювання заробітної плати — нормотворча діяльність уряду, устано-
влення правил, законів у сфері оплати праці. Межі втручання держави у 
сферу оплати праці визначаються її роллю та місцем серед інших суспіль-
них інститутів, рівнем розвитку соціально-трудових відносин. В Україні 
державне регулювання оплати праці здійснюється у формі становлення роз-
міру мінімальної заробітної плати, інших державних норм і гарантій; визна-
чення умов і розмірів оплати праці керівників підприємств, заснованих на 
державній чи комунальній власності, працівників підприємств, установ та 
організацій, котрі фінансуються або дотуються з бюджету; регулювання фо-
ндів оплати праці працівників підприємств-монополістів, а також оподатку-
вання доходів працівників.  
Діяльність — особливий вид активності, властивий лише людині та соціальній спільноті; 
особлива форма ставлення людини до навколишнього світу та самої себе, що 
виявляється у зміні та перетворенні світу і людської свідомості; процес, що ре-
алізується з використанням відповідних засобів та забезпечує одержання ре-
зультату, якість котрого визначається мірою відповідності поставленим цілям. 
Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників — систематизова-
ний за видами економічної діяльності збірник описів професій, які наведено 
в Національному класифікаторі України ДК 003:2005 «Класифікатор профе-
сій». Довідники кваліфікаційних характеристик професій працівників є но-
рмативними документами, обов’язковими з питань управління персоналом 
на підприємствах, в установах і організаціях усіх форм власності та видів 
економічної діяльності.  
Договірне регулювання заробітної плати — один з інструментів соціального парт-
нерства, який являє собою систему, механізм узгодження інтересів робото-
давців та найманих працівників, суб’єктів соціально-трудових відносин з 
приводу оплати праці. Договірне регулювання заробітної плати є тією спо-
лучною ланкою, яка дозволяє зробити заробітну плату більш «соціально 
справедливою» та зменшити її «жорсткість», яка диктується чи суто держа-














Доплати та надбавки — елемент тарифного нормування, за допомогою якого компе-
нсують суттєві відхилення від умов роботи, які визнаються нормальними й 
безпосередньо не враховуються в тарифних ставках і посадових окладах. 
Надбавки пов’язані з якістю роботи конкретного працівника, мають чітко 
виражений стимулювальний характер, і перелік їх, що склався на практиці, 
достатньо обмежений.  
 
Економічно активне населення, або робоча сила, згідно з методикою МОП — насе-
лення обох статей віком від 15 до 70 років включно, яке протягом певного 
періоду забезпечує пропонування своєї робочої сили на ринку праці. Кількі-
сно економічно активне населення складається з чисельності зайнятих еко-
номічною діяльністю і чисельності безробітних.  
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Економічно неактивне населення за методикою МОП —е особи у віці 15—70 років, 
які не можуть бути класифіковані як «зайняті» або «безробітні». До складу 
цієї категорії належать: учні, студенти, слухачі, курсанти денної форми на-
вчання; особи, що одержують пенсії за віком або на пільгових умовах; осо-
би, що одержують пенсії за інвалідністю; особи, які зайняті в домашньому 
господарстві, вихованням дітей та доглядом за хворими; особи, які зневіри-
 
 лися знайти роботу, тобто готові приступити до роботи, але припинили її 
пошук, оскільки вичерпали всі можливості для її одержання; інші особи, які 
не мають потреби або бажання працювати, та ті, що шукають роботу, але не 
готові приступити до неї найближчим часом. 
Ефективність праці — соціально-економічна категорія, яка визначає рівень досяг-
нення певної мети, співвіднесений з рівнем раціональності витрачання ви-
користаних при цьому ресурсів; поняття ефективності (за Парето) характе-
ризує такий розподіл ресурсів, за якого результат за будь-яким напрямом не 
може бути поліпшеним без погіршення за іншим напрямом; ширшим за змі-
стом є поняття ефективності праці як обсягу продукту праці (продукції, по-
слуг, робіт) з урахуванням якості праці в розрахунку на одиницю затрат 
праці.  
 
Єдина тарифна сітка — альтернатива традиційному підходу до побудови тарифних 
умов оплати праці, яка передбачає запровадження єдиного уніфікованого 
підходу до оцінювання складності робіт і диференціації тарифних умов 
оплати праці всіх категорій персоналу.  
 
Зайняті економічною діяльністю у визначенні МОП — це особи у віці 15—70 років, 
які виконують роботи за винагороду за наймом на умовах повного або непов-
ного робочого часу, працюють індивідуально (самостійно) або в окремих 
громадян-роботодавців, на власному (сімейному) підприємстві, члени до-
машнього господарства, які безоплатно працюють, зайняті в особистому 
підсобному сільському господарстві, а також тимчасово відсутні на роботі. 
Зайнятість ефективна — концепція зайнятості, яка відбиває якісний (інтенсивний) 
аспект зайнятості, пов’язаний з ефективністю праці, що дає змогу в кожний 
момент одержувати найбільший приріст матеріальних і духовних благ, 
створювати й одержувати прибутки від праці, більші за витрати на неї. Ефек-
тивна зайнятість, базуючись на повній зайнятості, відображає стан кількіс-
но-якісної збалансованості між потребою населення в робочих місцях та їх 
наявністю, за якої створюються сприятливі умови для соціально-
економічного прогресу і додержуються інтереси суспільства в цілому та 
окремих працівників. Досягнення такого стану відповідає ефективному по-
питу на працю, що означає ефективне використання людських ресурсів за 
умови їх повного залучення. Концепція ефективної зайнятості корелює з 
поняттями гідної роботи та доходу, достатнього для розширеного відтво-
рення робочої сили.  
Зайнятість населення — найважливіший результат функціонування ринку праці, 
який означає, що внаслідок взаємодії попиту і пропонування, ціноутворення 
та конкуренції потреба частини економічно активного населення в робочих 
місцях є задоволеною, тобто попит і пропонування на ринку праці в певно-
му обсязі збігаються. Зайнятість населення є фундаментом економічного 
зростання країни, вирішальним фактором створення валового національного 
продукту, матеріального й духовного добробуту людей, провідною сферою 
реалізації їхніх життєвих інтересів, основним засобом задоволення різнома-
нітних потреб.  
 
673Зайнятість повна — надання суспільством усьому економічно активному населенню 
можливості трудитися суспільно корисною працею, на основі якої здійсню-
ється індивідуальне (у межах сім’ї) та колективне (з участю фірм, компаній, 
держави) відтворення робочої сили і задоволення всієї сукупності потреб. 
Повна зайнятість віддзеркалює найважливіше право людини — на працю.  
Зайнятість продуктивна — характеризується високою інтенсивністю використання 
факторів виробництва, максимізацією новостворюваних результатів, що 
мають суспільну корисність. Отже, продуктивна зайнятість означає не прос-
 
 то забезпеченість тих, хто бажає працювати, робочими місцями, але й про-
дуктивність їх використання, створення суспільно корисних матеріальних і 
духовних благ.  
Зайнятість раціональна — концепція зайнятості, яка передбачає забезпечення всіх, 
хто бажає працювати, економічно та соціально доцільними робочими міс-
цями відповідно до раціональної структури зайнятості та збалансованої 
структури суспільних потреб, що забезпечує якісне використання та всебіч-
ний розвиток людських ресурсів. Раціональна зайнятість є такою, що має 
місце в суспільстві з урахуванням доцільності перерозподілу та використан-
ня людських ресурсів, їх статево-вікової та освітньої структури.  
Заробітна плата — винагорода, або заробіток, обчислений у грошовому виразі, що 
його за трудовим договором роботодавець сплачує працівникові за роботу, 
яку виконано або має бути виконано.  
Засіб праці — знаряддя, за допомогою якого працівник впливає на предмет праці, 
своєрідний провідник продуктивної дії людини на предмети і сили природи 
Зміст праці — виражає розподіл, обсяг і структуру конкретних трудових функцій, 
спрямованих на створення продукту праці на робочому місці; визначається 
сукупністю виконуваних операцій та характеризує взаємодію особистісних і 
речових факторів процесу праці, професійні знання працівників, необхідні 
для здійснення трудового процесу, уміння та навички. Зміст праці розкриває 
процес взаємодії людини з природою, засобами та предметами праці.  
 
Інвестиції в людський капітал — витрати коштів, часу й енергії на створення або 
збільшення людських продуктивних характеристик: здоров’я, знань, на-
вичок, здібностей, мотивацій — заради підвищення ефективності їх ви-
користання в економічної діяльності і зростання доходів (заробітків) йо-
го власника. 
Інституціональні методи регулювання соціально-трудових відносин — поляга-
ють у створенні інститутів (норм, законів, стандартів, організацій), необхід-














в Інтелектуалізація праці в найзагальнішому значенні — зростання частки розумо-
вої праці в суспільному виробництві. Інтелектуалізація індивідуальної 
праці передбачає зростання рівня її інформаційного наповнення, тобто 
збільшення частки зусиль щодо пошуку й обробки інформації в загальній 
структурі трудових зусиль. Цю частку можна вважати мірою інтелектуа-
лізації праці.  
Інтенсивність праці — концентрація зусиль людини у процесі трудової діяльності, 
що залежить від її фізіологічного, психічного, емоційного та розумового по-
тенціалу, обмежена технологічними можливостями виробничої системи та 
виражена кількістю стандартних для певного виду праці операцій за одини-
цю часу. Інтенсивність праці характеризується величиною продуктивних за-
трат робочої сили за одиницю робочого часу, тобто визначається кількістю 
затрат праці за одиницю часу.  
Інтереси держави в підвищенні якості трудового життя — реалізуються через 
підвищення якості життя населення, поліпшення умов демографічного від-
творення, реалізацію конституційних прав громадян на гідну працю, розви-
ток культури праці, науково-технологічний розвиток на інноваційній основі, 
підвищення конкурентоспроможності вітчизняної економіки, посилення со-
ціальної відповідальності суб’єктів соціально-трудових відносин.  
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Інтереси працівників у підвищенні якості трудового життя — полягають у за-
безпеченні ефективної системи матеріального і морального заохочення до 
праці, виробничої демократії, можливості професійного розвитку, безпечно-
сті умов праці, соціального захисту.  
 
 Інтереси роботодавців у підвищенні якості трудового життя — означають ін-
новаційний розвиток виробництва, зниження собівартості та зростання при-
бутків, підвищення конкурентоспроможності, високу корпоративну культу-
ру, соціальну злагоду на підприємстві.  
 
Карта організації праці — короткий опис проекту планування робочого місця та органі-
зації праці, який розробляється на основі попередніх інженерно-економічних, 
санітарно-гігієнічних, психофізіологічних та інших досліджень. У карті наво-
дяться: планування робочого місця, послідовність дій працівника, прийоми та 
методи праці, планування організації та обслуговування робочого місця, норми, 
вимоги до виконавця. Форма та зміст карт відрізняються залежно від специфіки 
праці основних та допоміжних робітників.  
Конвенції і рекомендації Міжнародної організації праці — акти, що ухвалені Міжна-
родною організацією праці (МОП) та є основними джерелами міжнародного 
нормативно-правового регулювання соціально-трудових відносин. Конвен-
ції підлягають ратифікації, після чого вони є обов’язковими для додержання 
та імплементації в національне законодавство. Рекомендації МОП не підля-
гають ратифікації. Вони містять уточнення, деталізацію положень, відобра-
жених у відповідній конвенції, та розширюють можливості вибору для тих 
чи інших міжнародних норм у національне законодавство. 
Консалтинг у сфері праці — система консультаційно-організаційних заходів, здійс-
нюваних на замовлення підприємства консалтинговими фірмами, які поля-
гають у діагностиці, а за потреби — у корекції системи управління, органі-
заційної структури та культури підприємства з метою поліпшення 
виробничих показників завдяки оптимізації кадрових процесів, покращання 
соціально-психологічного клімату, посилення мотивації персоналу. Основ-
ним завданням проектів кадрового консалтингу є оптимізація процесів 
управління соціально-трудовими відносинами та приведення їх у відповід-
ність до стратегії розвитку бізнесу.  
Кооперація праці на підприємстві — об’єднання працівників у ході спільного вико-
нання єдиного процесу або групи взаємозв’язаних процесів праці. 
 
Людський капітал — сформований і розвинений у результаті інвестицій і нагрома-
джений людиною певний запас здоров’я, знань, навичок, здібностей, моти-
вацій, який цілеспрямовано використовується в економічній діяльності, 
сприяє зростанню продуктивності праці й завдяки цьому приводить до зрос-
тання доходів свого власника, прибутку підприємства та національного до-
ходу.  
 
Мета навчальної дисципліни «Економіка праці та соціально-трудові відносини» — 
формування у студентів—майбутніх економістів та менеджерів системи те-
оретичних і практичних знань про категорії, поняття, механізми ефективно-
го управління працею та соціально-трудовими відносинами в Україні на 
всіх рівнях.  
Метод визначення провідного графічного профілю Хея — метод оцінювання склад-
ності праці, який використовується для управлінців і кваліфікованих фахів-
ців, а також інших категорій співробітників. Цей метод є балово-факторним 
і дає змогу оцінити робочі місця за кількома параметрами, об’єднаними у 
три універсальні фактори — знання, творчий потенціал, відповідальність.  
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Метод класифікації — метод оцінювання складності праці, за використання якого 
розв’язується питання про кількість кваліфікаційних груп (рангів, розрядів) 
та будується класифікаційна система за низкою критеріїв. Далі за групами 
визначаються найбільш загальні ознаки (критерії) робіт, що відображають 
рівень їх складності, і на цій основі кожна робота відноситься до певної ква-
 
 ліфікаційної групи. Застосування цього методу з метою уточнення меж між 
групами супроводжується розробкою каталогів розрядів (рангів) з детально 
систематизованими списками типових прикладів. Метод, поєднаний з такою 
систематизацією, заведено називати методом каталогізації.  
Метод порівняння факторів — метод оцінювання складності праці, що полягає у виділен-
ні основних кваліфікаційних факторів (як правило, їх п’ять: кваліфікація, вимоги 
інтелектуального характеру, фізичні вимоги, відповідальність, умови праці).  
Метод ранжирування робіт — метод оцінювання складності праці, під час викорис-
тання якого робочий процес розглядається як єдине ціле, а для порівняння 
робіт різних видів використовуються назви посад або посадові інструкції. 
Цей метод простий і зрозумілий у використанні та застосовується в невели-
ких організаціях з обмеженою кількістю посад.  
Метод рядів — метод оцінювання складності праці, що передбачає попарне порівнян-
ня робіт між собою, у результаті чого встановлюється, яка з них більш склад-
на. Так кожна робота послідовно порівнюється з усіма іншими. За результа-
тами оцінок визначається середня оцінка для встановлення порядкового 
номера у класифікації робіт.  
Методи прямого (директивного) впливу на соціально-трудові відносини — пе-
редбачають регулювання відносин у сфері праці через безпосереднє ініціа-
тивне вжиття певними інститутами заходів, з використанням ресурсів та по-
тенціалу нормативно-правових норм. 
Методи самоуправління — методи регулювання соціально-трудових відносин; вони 
ґрунтуються на засновку, що суб’єкти відносин у сфері праці самі опрацьо-
вують та реалізовують рішення, керуючись мотиваційними настановами та 
моральними нормами. 
Методи формальної та неформальної регламентації соціально-трудових від-
носин — методи регулювання соціально-трудових відносин залежно від ха-
рактеру їх нормативно-правової визначеності. «Продуктом» методів форма-
льної регламентації є певні норми, процедури, регламенти, зобов’язання у 
складі законодавчих актів, угод, договорів, контрактів, правил тощо. «Про-
дукт» методів неформальної регламентації набуває форми усних домовле-














Механізм функціонування ринку праці — елемент загального ринкового механізму, 
а також відносно самостійна складова останнього. Він являє собою меха-
нізм взаємодії попиту та пропонування і, отже, установлення ціни праці, 
і для свого здійснення передбачає два інші неодмінні елементи: доскона-
лу конкуренцію та вільну трудову мобільність, тобто можливість перели-
вів робочої сили між різними видами діяльності, різними робочими місця-
ми. 
Міжнародна організація праці (МОП) — спеціалізована установа (нині діє при Органі-
зації Об’єднаних Націй), утворена 1919 року, що проголосила своєю метою 
вивчення і поліпшення умов праці та життя трудящих за допомогою конве-
нцій та рекомендацій з питань трудового законодавства. 
Міжнародні стандартні класифікатори у трудовій сфері — важливий елемент ін-
фраструктури інформаційного забезпечення; розробляються Міжнародною 
конференцією статистиків праці, яка регулярно (кожні п’ять років) прохо-
дить під егідою МОП. У міжнародній практиці для відображення інформації 
у трудовій сфері застосовуються три основні класифікації: галузей, профе-
сій, статусу зайнятості.  
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Мінімальна заробітна плата — мінімальна величина грошової винагороди, яку оде-
ржує працівник за роботу протягом визначеного робочого часу (години, дня, 
тижня, місяця). Ця величина може бути як фактичною, так і регламентова-
ною (фіксованою). Фактична мінімальна заробітна плата визначається за 
даними статистичної звітності або обстежень домогосподарств. Регламенто-
 
 вана мінімальна заробітна плата встановлюється законодавчими актами або 
угодами (договорами), які укладаються між сторонами соціального партнер-
ства і є гарантованою винагородою, найнижчою межею заробітної плати.  
Мінімальна тарифна ставка — мінімальний рівень оплати праці за одиницю робочо-
го часу за виконання найпростіших робіт найменшої значимості в нормаль-
них умовах і з нормальним рівнем інтенсивності праці.  
Модель гнучкого тарифу — один з підходів до проектування постійної частини заро-
бітної плати; його сутність полягає в такому: оскільки тарифна частина ста-
новить більшу частку заробітної плати працівників, тому крім основного за-
вдання — диференціації заробітної плати залежно від складності праці — 
вона повинна стимулювати працівників до поліпшення індивідуальних ре-
зультатів праці.  
Моніторинг соціально-трудової сфери — комплексна державна система безперерв-
ного спостереження за фактичним станом справ у соціально-трудовій сфері. 
До основних джерел інформації про зайнятість та соціально-трудові відно-
сини належать: вибіркові обстеження домогосподарств, переписи населен-
ня, адміністративна статистика, вибіркові обстеження та перепис підпри-
ємств, соціологічні дослідження.  
Мотиваційна функція заробітної плати — виявляється в тому, що намагання лю-
дини поліпшити свій добробут, задовольнити різні потреби спонукує її до 
активної трудової діяльності, підвищення якості своєї робочої сили, повної 
реалізації власного трудового потенціалу, більшої результативності праці. 
За таких умов заробітна плата має стати основним засобом мотивації до ви-
конання складних, відповідальних робіт, поліпшення результатів праці че-
рез установлення безпосередньої залежності заробітної плати від складнос-
ті, важкості, кількості і якості праці кожного працівника, його трудового 
внеску в загальні результати праці.  
 
Найманий працівник як сторона соціально-трудових відносин — фізична особа, 
яка працює за трудовим договором на підприємстві, в установі чи організа-
ції, в їх об’єднаннях або у фізичних осіб, котрі використовують найману 
працю. Стороною соціально-трудових відносин можуть бути лише ті пра-
цівники, в яких є договори з роботодавцями і, відповідно, певний правовий 
захист.  
Напруженість праці — характеристика праці, що відображає навантаження переважно 
на центральну нервову систему, органи чуття, емоційну сферу працівника. 
До чинників, що характеризують напруженість праці, належать інтелектуа-
льні, сенсорні, емоційні навантаження, міра монотонності навантажень, ре-
жим роботи.  
Натуральні методи вимірювання продуктивності праці — передбачають вимірю-
вання обсягу виробництва продукції у фізичних одиницях (штуках, кілогра-
мах тощо). Ці методи є найбільш точними, але мають обмежену сферу за-
стосування, оскільки більшість підприємств випускають різнорідну 
продукцію. Крім того, натуральні методи не враховують обсягів незаверше-
ного виробництва, які на деяких підприємствах значні за масштабами (суд-
нобудування, літакобудування). Іноді для вимірювання продуктивності пра-
ці використовують умовно-натуральні методи, що базуються на приведенні 
різних виробів до одного вимірника.  
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Нормування праці — складова частина (функція) управління виробництвом, яка пе-
редбачає вивчення процесу праці й установлення на цих засадах науково об-
ґрунтованої міри праці як необхідної та достатньої кількості і якості праці, 
що потребує виконання визначеної роботи, виготовлення конкретної продук-
ції в певних організаційно-технічних умовах виробництва.  
 
 
 Оптимізаційна функція заробітної плати — розглядає останню як чинник мотива-
ції власника до вдосконалення технічної бази виробництва, його раціоналі-
зації, підвищення продуктивності праці. Реалізація цієї функції на практиці 
безпосередньо пов’язана також із запровадженням прогресивних систем за-
робітної плати, удосконаленням усіх елементів оплати праці.  
Організація заробітної плати — відображення базисних економічних відносин і по-
літики владних структур щодо визначення, спрямування і ролі розподільних 
відносин. Вона здійснюється через поєднання: а) ринкового «самонастрою-
вання», включаючи кон’юнктуру ринку праці; б) державного регулювання; 
в) договірного регулювання через укладання генеральних, галузевих, регіо-
нальних (регіонально-галузевих) угод і колективних договорів на рівні під-
приємств, а також індивідуальних трудових договорів з найманими праців-
никами; г) механізму визначення індивідуальної заробітної плати 
безпосередньо на підприємстві (у структурному підрозділі) з використанням 
таких елементів, як тарифне нормування заробітної плати та системи оплати 
праці.  
Організація праці — 1) процес раціональної взаємодії працівників із засобами вироб-
ництва та один з одним, заснований на визначеному порядку та послідовно-
сті виконання трудових процесів, спрямований на досягнення високих кін-
цевих соціально-економічних результатів; 2) система виробничих 
взаємозв’язків працівників із засобами виробництва та між собою, що утво-
рює певний порядок побудови та здійснення процесу праці. 
Організація робочих місць — їх оснащення засобами виробництва, предметами праці, ін-
струментом, оснасткою, засобами зв’язку, а також їх раціональне розміщення в 
робочій зоні, яке сприяє застосуванню раціональних методів і прийомів праці 
та високій ефективності праці кожного працівника.  
 
Плаваючі оклади — один з підходів до проектування постійної частини заробітної 
плати, що використовується для оплати праці керівників. Згідно з цим під-
ходом у наступному місяці чи кварталі для керівників установлюються нові 
посадові оклади з урахуванням підсумків роботи за відповідний період. За-
стосовуються два підходи до формування посадових окладів: перший — 
розмір базового посадового окладу залежить від прибутку, який є інтегро-
ваним результатом діяльності керівників; другий — розмір базового окладу 
підвищується чи знижується за кожен відсоток збільшення чи зменшення 














Планування трудових показників — елемент внутрішньофірмового управління, що 
передбачає встановлення або уточнення та конкретизацію цілей розвитку 
підприємства та його структурних підрозділів у сфері праці, визначення за-
собів їх досягнення, термінів та послідовності реалізації, виявлення та на-
дання необхідних ресурсів. 
Погоджувально-арбітражні, посередницькі, примирні методи регулювання соці-
ально-трудових відносин — методи регулювання залежно від виду регу-
лятивних інструментів, що їх використовують суб’єкти відносин у сфері 
праці, застосування яких має на меті запобігати трудовим конфліктам та за-
лагоджувати їх без соціальних потрясінь і руйнівних процесів.  678 Поділ праці на підприємстві — відокремлювання трудових процесів, яке здійсню-
ються з метою скорочення виробничого циклу через одночасне виконання 
різних робіт, а також для підвищення продуктивності праці, що досягається 
завдяки більш швидкому надбанню виробничих навичок працівниками за 
спеціалізації робіт.  
Показники якості трудового життя — найліпший критерій оцінки стану і міри роз-
виненості соціально-трудових відносин. Якість трудового життя можна ви-
мірювати певними кількісними показниками (розмір заробітної плати, три-
 
 валість робочого часу, важкість і шкідливість роботи і багато іншого); також 
якість трудового життя (як поняття суб’єктивоване) можна оцінювати за до-
помогою таких показників, які важко або неможливо оцінити кількісно: ці-
кавість роботи, справедливість винагороди, повага до працівника, можливо-
сті розвитку тощо. 
Попит на працю — виражає потребу економіки в певній кількості працівників у кож-
ний момент часу. Сукупний попит на ринку праці дорівнює сумі функціо-
нуючих і вакантних робочих місць. Поточний попит визначається потребою 
у працівниках для заповнення вакантних робочих місць на умовах основної 
діяльності, сумісництва або для виконання разових робіт. 
Портфель діяльності — термін, який поєднує найману працю й інші форми людсь-
кої діяльності: діяльність у межах домашнього господарства і незалежних 
працівників різноманітних категорій (самозайняті, індивідуальні підприєм-
ці, зайняті на сімейних фірмах), діяльність, пов’язану зі здобуттям освіти і 
підвищенням освітнього рівня, працю на громадських засадах. 
Праця — свідома цілеспрямована створювальна діяльність; докладання людиною ро-
зумових та фізичних зусиль для одержання корисного результату в задово-
ленні своїх матеріальних та духовних потреб; процес перетворення ресурсів 
природи в цінності і блага, що здійснюється і керується людиною під дією 
як зовнішніх стимулів (економічних та адміністративних), так і внутрішніх 
спонук. 
Предмет вивчення дисципліни «Економіка праці та соціально-трудові відносини» — 
праця в її соціально-трудовому вимірі та соціально-трудові відносини як 
взаємодія між учасниками суспільно корисної діяльності з приводу форму-
вання та зміни умов і способів цієї діяльності, її соціально-трудової спрямо-
ваності та ефективності результатів праці. 
Предмет праці — річ, дана природою, або предмет, вироблений попередньою працею, 
або об’єкт надання послуг, на які спрямована трудова діяльність працівника 
з метою надання їм нових корисних людині властивостей. 
Предмет соціально-трудових відносин — охоплює різноманітні аспекти трудового 
життя людини. Основні складники предмета соціально-трудових відносин: 
соціально-трудові відносини зайнятості, соціально-трудові відносини, що 
виникають у зв’язку з винагородою за працю; соціально-трудові відносини, 
пов’язані з організацією й ефективністю праці. Предмет соціально-трудових 
відносин має організаційно-правове закріплення, юридичною формою якого 
є договори та угоди різних рівнів.  
Приріст продуктивності праці (ΔП) — показник економічної ефективності заходів 
щодо вдосконалення організації праці, який можна розрахувати, визначив-
ши: збільшення виробітку продукції в розрахунку на одного працівника; 
зменшення трудомісткості продукції; зменшення втрат і непродуктивних за-
трат робочого часу; скорочення чисельності працівників; збільшення трива-
лості фази стійкої працездатності.  
Продуктивність праці — показник її ефективності й результативності, що характери-
зується співвідношенням обсягу продукції, робіт чи послуг, з одного боку, 
та кількістю праці, затраченої на виробництво цього обсягу, з другого боку. 
Залежно від прямого чи оберненого співвідношення цих величин вирізня-
ють показники рівня продуктивності праці: виробіток і трудомісткість.  
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Пропонування праці — чисельність працівників, які пропонують свої послуги робото-
давцям за того рівня заробітної плати, який на даний момент склався на ри-
нку праці. Сукупне пропонування праці охоплює всі категорії економічно 
активного населення, тобто всіх, хто працює або бажає працювати. Поточне 




 Раціоналізація робочих місць — сукупність організаційно-технологічних заходів, які 
розроблені на основі проведення атестації і спрямовані на вдосконалення наяв-
них робочих місць, поліпшення їх використання.  
Раціоналізація трудових процесів — безперервний процес, що має на меті комплек-
сний аналіз складових трудових процесів, їх удосконалення та впроваджен-
ня оптимального варіанта трудового процесу, за якого кожна операція рете-
льно аналізується з метою усунення зайвих операцій, рухів, дій та прийомів; 
проектується оптимальна послідовність виконання операцій з урахуванням 
поєднання в часі роботи різних органів тіла працівника.  
Регулювальна функція заробітної плати — полягає у впливі заробітної плати на 
співвідношення між попитом і пропонуванням, на формування персоналу 
підприємств, рівень його зайнятості, а також на міжсекторальну диференці-
ацію заробітної плати. Об’єктивною основою для реалізації цієї функції є 
диференціація рівня заробітної плати за окремими сегментами ринку праці.  
Резерви продуктивності праці — невикористані можливості економії затрат праці 
(зниження трудомісткості та збільшення виробітку). Це такі можливості 
підвищення продуктивності праці, які вже виявлені, але з різних причин іще 
не використані. Кількісно резерви можна визначити як різницю між макси-
мально можливим і реально досягнутим рівнем продуктивності праці в кон-
кретний момент часу.  
Ринковий механізм регулювання заробітної плати — механізм взаємодії попиту і про-
понування на ринку праці. Рівень заробітної плати за допомогою механізму рин-
ку праці встановлюється між двома межами — верхньою і нижньою. Верхню 
межу визначає гранична продуктивність праці за тією оцінкою, яку працівни-
кові дає роботодавець. Нижня межа в оплаті праці визначається або гарантова-
ним державою мінімумом заробітної плати, або за допомогою порівняння з ви-
нагородою за послуги праці, яка склалася на інших підприємствах.  
Ринок праці — сукупність соціально-трудових відносин, пов’язаних з попитом та про-
понуванням праці, що виникають із приводу способів залучення індивідуа-
льної праці в процес виробництва, способів координації та використання 
праці та способів її оцінювання; у ці відносини вступають працівники, на-














Робота — сукупність завдань та функцій, які можуть бути доручені одному працівни-
кові і які він здатен виконати. Функція або завдання при цьому описують 
змістовний бік здійснення індивідом, групою або організацією певної діяль-
ності, тобто відповідає на запитання — що робити? Поняття роботи містить 
також організаційну складову здійснення діяльності, тобто дає відповідь на 
запитаня — кому і як слід робити? 
Роботодавець як сторона соціально-трудових відносин — юридична чи фізична 
особа, яка є власником засобів виробництва, створює робочі місця та вико-
ристовує найману працю згідно з трудовим договором. Роботодавець є носі-
єм первинних прав у соціально-трудових відносинах. У трудових правовід-
носинах роботодавця як юридичну особу репрезентує вповноважена ним 
особа — керівник підприємства (організації).  
Розподілений час — сума часу додаткової діяльності, часу перерв, які обумовлені ор-
ганізацією виробничого процесу, а також часу перерв на особисті потреби. 
Методику встановлення розподіленого часу використовують для визначення 
наявних резервів робочого часу всередині виробничої системи та встанов-
лення планової частини непродуктивних витрат, яка є невід’ємною компо-
нентою норми часу на виконання трудових процесів.  
680 
 
Сегментація ринку праці — процес виникнення стійких груп (сегментів) ринку праці, 
які відзначаються специфічними характеристиками і високими бар’єрами 
для проникнення ззовні. Існують три великі сегментаційні моделі ринку 
 
 праці, які утворюють первинний та вторинний, внутрішній та зовнішній, 
формальний та неформальний сегменти. Критеріями сегментації є відмінно-
сті вияву суттєвих характеристик рику праці: способів залучення індивідуа-
льної праці в процес виробництва, способів координації та використання 
праці та способів її оцінки.  
Система обслуговування робочих місць — комплекс регламентованих за обсягом, пе-
ріодичністю, строками та методами заходів, які визначають сферу діяльності 
окремих груп допоміжних робітників щодо забезпечення робочих місць основ-
них робітників матеріалами, інструментом, документацією та комплексом по-
слуг і робіт, які необхідні для безперебійної високопродуктивної праці.  
Системи заробітної плати — характеризують взаємозв’язок елементів заробітної 
плати: тарифної частини, доплат, надбавок, премій. Найпоширенішими на 
вітчизняних промислових підприємствах є такі системи заробітної плати: 
проста почасова; почасово-преміальна; за місячними окладами; проста від-
рядна; відрядно-преміальна; відрядно-прогресивна; непряма відрядна; акорд-
на; акордно-преміальна та ін.  
Складність праці — характеристика, що відбиває глибину теоретичних знань та до-
сконалість практичних навичок працівника, необхідних для виконання ро-
боти. Ознаки, що визначають складність праці, ураховують характер та особ-
ливості трудової діяльності працівників, зміни у змісті праці, якісні аспекти 
праці.  
Соціальна відповідальність бізнесу — нова філософія і парадигма ведення бізнесу, 
соціальний інститут громадянського суспільства. Найдієвішим механізмом 
формування соціальної відповідальної бізнесу є розвиток соціального парт-
нерства, яке правомірно розглядати як зовнішню мотивацію соціальної по-
ведінки підприємницьких структур.  
Соціальна функція заробітної плати — в обчисленні індивідуальної заробітної пла-
ти забезпечує реалізацію принципу однакової винагороди за однакову пра-
цю, соціальну справедливість.  
Соціальне партнерство — особливий тип відносин у соціально-трудовій сфері, який 
передбачає застосування різноманітних форм і методів узгодження інтересів 
найманих працівників, роботодавців і їхніх представницьких органів. Він 
реалізується у спільних домовленостях, договорах, досягненні консенсусу, 
опрацюванні і спільній реалізації заходів з різноманітних напрямів соціаль-
но-економічного розвитку. Соціальне партнерство в широкому розумінні — 
суспільний договір між класами і соціальними групами щодо забезпечення 
певних умов співіснування на основі узгодження їхніх інтересів; у вузькому 
розумінні — спосіб узгодження інтересів провідних соціальних сил у сфері 
праці, що здійснюється здебільшого на засадах трипартизму.  
Соціально-трудова сфера — охоплює галузі, блоки, інститути, які забезпечують усі 
фази життєдіяльності людини, її відтворення як робочої сили, соціального 
супроводу протягом життя, а саме: соціальну сферу як сукупність галузей 
соціально-культурного, освітнього і наукового комплексу (культура, побу-
тове забезпечення, охорона здоров’я, освіта, наука тощо); інститути зайня-
тості і розвитку людських ресурсів (ринок праці, служби зайнятості, підго-
товка, перепідготовка і підвищення кваліфікації зайнятих і безробітних 
тощо); соціальну сферу підприємств і організацій; сферу компенсацій і мо-
тивації продуктивної праці (система матеріального й нематеріального сти-
мулювання, система формування сукупних доходів населення, у т.ч. пенсій-
на система); інститути соціального страхування і соціального захисту (усі 
види страхування населення, система соціального захисту); інститути умов 
праці (норми і системи гігієни праці, умов роботи, техніки безпеки тощо).  
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Соціально-трудові відносини — процес взаємодії (взаємовідносин) між сторонами — 
найманими працівниками та роботодавцями, суб’єктами й органами сторін за 
 
 участі держави (органів законодавчої та виконавчої влади) і місцевого самовря-
дування; вони пов’язані з найманням, використанням, розвитком робочої сили, 
винагородою за працю та спрямовані на досягнення високих рівнів якості жит-
тя та ефективності виробництва. Ці відносини охоплюють широке коло питань 
— від організаційно-економічних і правових інститутів, пов’язаних з індивіду-
альними та колективними переговорами, укладанням договорів і угод, визна-
ченням умов та розмірів трудових доходів, до участі найманих працівників в 
управлінні виробництвом, залагодженні трудових конфліктів тощо.  
Соціологічні обстеження — аналіз соціальних явищ за допомогою соціологічних ме-
тодів, які дозволяють систематизувати факти про процеси, відносини, взає-
мозв’язки, залежності, для того щоб робити обґрунтовані висновки і реко-
мендації. У ході соціологічного дослідження застосовують такі методи 
збору первинної інформації: вивчення документальних матеріалів, спосте-
реження, експеримент, опитування.  
Статистична звітність підприємств із питань праці — формується зі статисти-
чної звітності: про склад фонду оплати праці та інших виплат; кількість та 
фонд оплати праці окремих категорій працівників; розподіл працівників за 
розмірами заробітної плати; рух робочої сили; заборгованість перед праців-
никами із заробітної плати та допомоги із соціального страхування; кіль-
кість працівників, їхній якісний склад та професійне навчання; стан умов 
праці, пільги та компенсації за роботу в несприятливих умовах та про вико-
ристання робочого часу.  
Суб’єкт соціально-трудових відносин — юридична чи фізична особа, яка володіє 
первинними або делегованими первинними носіями правами в соціально-
трудових відносинах. Суб’єктами цих відносин можуть бути роботодавці, 
об’єднання роботодавців чи їхні органи; наймані працівники, об’єднання 
найманих працівників або їхні органи; органи законодавчої й виконавчої 
влади, місцевого самоврядування. 
Суміщення професій — виконання одним працівником функцій та робіт, які належать до 
різних професій. Воно може бути повним, якщо працівник виконує всі трудові 
функції працівника іншої спеціальності, і частковим, якщо працівникові пере-
дається лише частина функцій, що виконуються працівниками інших спеціаль-
ностей, професії. У результаті скорочується загальна чисельність працівників, 














Схема посадових окладів — нормативний документ, який використовується для ди-
ференціації основної заробітної плати керівників, професіоналів, фахівців і 
технічних службовців залежно від посад, які вони обіймають. 
 
Тарифікація робіт — процес віднесення робіт до відповідних розрядів з оплати праці. 
Тарифікація робітників — присвоєння робітникам кваліфікаційних розрядів відпові-
дно до вимог кваліфікаційних характеристик професій.  
Тарифна сітка — шкала кваліфікаційних розрядів і тарифних коефіцієнтів, за допомо-
гою яких установлюється безпосередня залежність розміру заробітної плати 
робітників від складності робіт і рівня кваліфікації. Головним фактором ди-
ференціації є складність виконуваних робіт.  
Тарифна ставка — виражений у грошовій формі абсолютний розмір оплати праці ро-
бітника даного розряду за одиницю робочого часу (годину, день, місяць).  682 
Тарифне нормування заробітної плати — основа тарифної моделі організації заро-
бітної плати, котра застосовується на більшості підприємств небюджетного 
і на всіх підприємствах бюджетного сектору економіки. Тарифне нормуван-
ня заробітної плати передбачає розроблення сукупності нормативних доку-
ментів, за допомогою яких установлюється рівень основної заробітної плати 
працівників підприємства (тарифних ставок, посадових окладів) залежно від 
 
 їхньої кваліфікації, складності обов’язків і робіт, умов праці та значимості 
певного виду діяльності.  
Тарифний розряд — показник міри складності праці, котру виконує працівник, та рів-
ня його кваліфікації.  
Технологія діяльності — сукупність методів впливу на предмет праці для зміни чи 
надання йому нових властивостей, форми, місцезнаходження у просторі, 
взаємного розташування складників блага, що виробляється. 
Типи соціально-трудових відносин — визначаються тим, в який спосіб приймаються 
рішення у сфері праці. Провідну роль у формуванні типів соціально-
трудових відносин відіграє принцип рівності чи нерівності прав та можли-
востей суб’єктів цих відносин впливати на досягнення балансу їхніх інтере-
сів. Залежно від вияву цього базового принципу на практиці відносини між 
працею та капіталом можуть виступати у формі рівноправного партнерства, 
конфліктного суперництва, дискримінації, «владарювання — упідлеглення» 
тощо. Заведено виділяти такі типи соціально-трудових відносин: соціальне 
партнерство, патерналізм, солідарність, субсидіарність, дискримінацію, 
конфліктність.  
Тотальне управління якістю TQM — одна з найзначніших за останні роки інновацій 
у сфері забезпечення належного рівня якості та конкурентоспроможності 
організацій. Реалізація управління підприємством на основі концепції зага-
льного управління якістю потребує запровадження змін у трудових проце-
сах, структурі і філософії підприємства, які можуть бути досягнуті завдяки 
постійним їх поліпшенням за допомогою регулярного аналізу результатів та 
корегування діяльності, повної відсутності дефектів та непродуктивних ви-
трат, виконання запланованого точно в строк.  
Трипартизм — взаємодія трьох ключових соціальних сил: капіталу (роботодавців), 
праці (найманих працівників) і держави (владних структур), від якої зале-
жить стійкість розвитку суспільства й економіки, якість трудового життя. 
Трипартизм — одночасно й інтеграція зусиль основних соціальних сторін 
(представників праці і капіталу), і подовження «руки держави» щодо впливу 
на соціально-трудову сферу без залучення законодавчо-владного інструмен-
тарію.  
Трудова діяльність — вид діяльності, який в економіці праці аналізується переважно 
з погляду виконання функціональної ролі працівника і часто ототожнюється 
з низкою операцій та функцій, котрі в певних умовах приводять до заздале-
гідь установленого результату. 
Трудова мобільність — здатність і готовність працівника до зміни місця роботи; 
процес руху робочої сили в галузево-територіальному та професійно-
кваліфікаційному розрізах; елемент механізму функціонування ринку праці.  
Трудовий потенціал — інтегральна оцінка кількісних і якісних характеристик еконо-
мічно активного населення, ресурси праці, які визначають сукупність мож-
ливостей населення до активної трудової, підприємницької, інноваційної ді-
яльності в комплексі з умовами та якістю їх використання у сфері праці.  
Трудовий процес — сукупність взаємозв’язаних процедур, операцій та їх елементів, 
що забезпечує одержання продукту праці. 
 
Трудовий метод вимірювання продуктивності праці — базується на використанні 
для характеристики обсягів виробництва норм затрат праці — нормо-годин — 
і застосовується для оцінювання рівня продуктивності праці на окремих ді-
льницях виробництва, у цехах, але потребує високої якості норм і широкого 
їх застосування. За різної напруженості норм такий метод дає суттєві викри-
влення, тому його застосовують досить рідко. Крім того, обмеженість цього 
методу пов’язана з тим, що він передбачає використання незмінних норм, 
тимчасом як норми мають систематично переглядатись у міру здійснення 
організаційно-технічних заходів.  
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 Трудові ресурси — частина населення країни, яке за своїм фізичним розвитком, розу-
мовими здібностями і знаннями здатне працювати в народному господарст-
ві. Трудові ресурси охоплюють як реальних працівників, які вже зайняті в 
економіці країни, так і потенційних, які не зайняті, але можуть працювати. 
Трудові ресурси кількісно складаються з населення в працездатному віці, 
крім інвалідів та пільгових пенсіонерів, які не працюють, і осіб молодших та 
старших від працездатного віку, які працюють в економіці країни.  
Трудомісткість — обернений показник рівня продуктивності праці, що традиційно 
використовується у вітчизняній статистиці й економічній практиці та харак-
теризується кількістю робочого часу, затраченого на виробництво одиниці 
продукції (робіт, послуг). Для планування й аналізу праці на підприємстві 
розраховуються різні види трудомісткості.  
Трудомісткість виробничої програми — загальні затрати праці на виготовлення 
продукції (надання послуг, виконання робіт) певного обсягу та асортименту. 
 
Управління працею — система соціально-економічних та організаційних інструмен-
тів, що забезпечує умови для становлення і розвитку індивідуальності пра-
цівників, можливості їх самовираження у праці, узгодженість інтересів учас-
ників трудового колективу з метою активізації трудової поведінки, 
підвищення результативності праці та задоволення потреб працівників.  
 
Фактори продуктивності праці — рушійні сили чи причини, що впливають на рі-
вень і динаміку продуктивності праці. Фактори продуктивності праці за зміс-
том можна поділити на три групи: соціально-економічні, що визначають 
якість використовуваної робочої сили; матеріально-технічні, що визначають 
якість засобів виробництва; організаційно-економічні, що визначають якість 
поєднання робочої сили з засобами виробництва.  
Фонд оплати праці — загальна сума коштів, що спрямовується на виплату винагород 
та компенсацій за працю працівникам підприємства (організації). Склада-
ється з фонду основної заробітної плати, фонду додаткової заробітної плати, 














Характер праці — її соціально-економічна форма, яка дає змогу розглядати працю з 
позиції суспільних відносин виробництва. Його визначають форми та мето-
ди залучення членів суспільства до праці, ставлення працівника до праці, 
відносини власності на засоби виробництва, взаємозв’язок між працею 
окремого працівника та сукупною працею на рівні організації і суспільства, 
специфіка праці в певний період, зумовлена організаційно-економічними та 
соціальними особливостями розвитку. Характер праці виражає ті особливо-
сті, що притаманні суспільній праці в кожній суспільно-економічній форма-
ції та зумовлені типом виробничих відносин. 
 
Якість праці — характеристика праці, що обумовлює ефективність та результатив-
ність докладання трудових зусиль у процесі реалізації цілей трудової діяль-
ності. У широкому розумінні це поняття трактується як якість процесу пра-
ці, у вузькому розумінні — як якість споживання послуги праці. Якість 
процесу праці визначається властивостями його окремих складових — доці-
льної діяльності людини, предметів праці, засобів праці, технології та орга-
нізації діяльності, взаємодія яких забезпечує за однакових затрат різний 
ефект.  
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Якість трудового життя — інтегральне поняття, яке всебічно характеризує рівень 
добробуту, соціального та духовного розвитку людини через її діяльність в 
організації; сукупність умов, що визначають міру ефективної реалізації тру-





рема, а значить, міру успіху всієї суспільної системи. Якість трудового жит-
тя слід розуміти як міру поєднання й односпрямованості умов трудового 
процесу та життя людини, задоволення працівників умовами праці й між-
особистісними відносинами в колективі. Вона відбиває наявність умов для 
ефективного використання трудового потенціалу, підвищення продуктивно-
сті праці та забезпечення на цій основі високих стандартів життя. 
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Гістерезис безробіття 237 
Глобальна продуктивність факторів 407 Гнучкість ринку праці 219 
Грейд 562 
Грейдування 558 
 Дво- і трипартизм 201 
Демографічна криза 246 Демографічне навантаження 247 Держава як особлива сторона і суб’єкт соціа-
льно-трудових відносин 116, 134 Державне регулювання заробітної плати 523 Джерела міжнародного та національного нор-
мативно-правового регулювання соціально-трудових відносин 158 Диференціація заробітної плати 515 
Діяльність 65 Довідник кваліфікаційних характеристик про-фесій працівників 540 
Договірне регулювання заробітної плати 530 Доплати до тарифних ставок та посадових окладів 574 
Духовна — координаційно-мотиваційна праця 
(γ-праця) 65, 82 
 
Економічний рух населення 249 Економічно активне населення 252 Економічно неактивне населення 252 
Екстенсивний тип відтворення ресурсів до праці 256 Етапи аудиту у сфері праці 660 
Етапи становлення економіки праці як науки 50 Ефект 400 Ефективна зайнятість 223 
Ефективність аудиту у сфері праці 662 Ефективність праці 391 
 
Єдина тарифна сітка 556 
 Завдання дисципліни «Економіка праці та со-
ціально-трудові відносини» 17 
Загальне управління якістю TQM 454 
Зайняті економічною діяльністю 252 
Зайнятість населення 221 Заробітна плата 488, 509 Зміст праці 69 
 Інвестиції в людський капітал 283 
Індикатори гідної праці 323 
 
 Індустріальні відносини 106 Інноваційна, творча праця (β-праця) 65, 82 
Інститут непрофспілкового представництва 
191, 195 Інститути 42 
Інституціональне безробіття 236 Інституціоналізм 41 Інституціональні методи регулювання соціа-
льно-трудових відносин 156 Інтегральна продуктивність праці 407 Інтелектуалізація праці 76 
Інтелектуальний капітал 299 Інтенсивний тип відтворення ресурсів до праці 
256 
Інтенсивність праці 367 Інтереси держави у підвищенні якості трудо-вого життя 310 
Інтереси працівників у підвищенні якості тру-дового життя 312 Інтереси роботодавців у підвищенні якості 
трудового життя 312 Інформаційна база вивчення дисципліни 




Карта організації праці 442 
Колективно-договірна практика 179 Конвенції і рекомендації Міжнародної органі-зації праці 162 
Конкретна праця 81 Консалтинг у сфері соціально-трудових відно-син 654 
Контролінг у сфері праці 662 Концепція якості трудового життя 308 Кооперація праці 426 
 Лізинг персоналу 657 Людський капітал 280 
Людський капітал: особистісний, мікро- і макро-економічний рівні 279 Людські ресурси 245 
 Мета дисципліни «Економіка праці та соціа-льно-трудові відносини»17 
Метод визначення провідного графічного профілю Хея 361 Метод внутрішньої норми рентабельності 
(IRR) 296 Метод дисконтованого строку окупності 
(DPP) 295 
 
Метод індексу прибутковості (PI) 295 Метод точок Фішера для двох проектів 295 
Метод чистої теперішньої вартості (NPV) 294 
Методи вимірювання продуктивності праці 404 
Методи оцінювання інтенсивності праці 372 Методи оцінювання складності праці 353 
Методи прямого (директивного) впливу на со-ціально-трудові відносини 155 Методи самоуправління 155 
Методи формальної та неформальної регламен-тації соціально-трудових відносин 155 
Методологія вивчення дисципліни «Економіка праці та соціально-трудові відносини» 18 Механізм функціонування ринку праці 211 
Міграційний рух населення 248 Міжнародні стандартні класифікатори у тру-довій сфері 650 
Мінімальна заробітна плата 524 Моделі соціального партнерства 178 Модель гнучкого тарифу 553 
Моніторинг соціально-трудової сфери 645 Моральні вигоди 291 Моральні втрати 290 
Мотиваційна функція заробітної плати 511 
 Надбавки до тарифних ставок та посадових 
окладів 574 Наймані працівники та їхні представницькі органи 116, 118, 122 
Напруженість праці 341 Напрями аудиту у сфері праці 659 Населення 245 
Непрямі матеріальні вигоди 290 Неформальна зайнятість 228 Нормування праці 472 
 Оптимізаційна функція заробітної плати 513 Організація заробітної плати 517 
Організація праці 422 Організація робочих місць 423, 429 Основні положення концепції гідної праці 318 
Основні складові якості трудового життя 313 
 Переписи населення 648 
Плаваючі оклади 555 План із заробітної плати 629 Повна зайнятість 222 
Погоджувально-арбітражні, посередницькі, примирні методи регулювання соціально-трудових відносин 156 
Поділ праці 425 Показники важкості праці 335 Показники преміювання 568 
Показники якості трудового життя 314 Попит на працю 212 Пофакторне планування продуктивності праці 
588 Праця 13, 64 Предмет дисципліни «Економіка праці та со-
ціально-трудові відносини» 18 
Предмет соціального діалогу 194 
Предмет соціально-трудових відносин 111 
Принципи соціального партнерства 179 Природний рух населення 248 Прогноз продуктивності праці 597 
Програма гуманізації праці 80 
Програма управління продуктивністю праці 415 Продукт 399 














Продуктивність праці 400, 401 Пропонування праці 212 
Процес праці 67 Процесний підхід до управління 455 Прямі матеріальні вигоди 290 
Прямі матеріальні витрати 289 Психологічний аспект праці 67 
 
Раціоналізація робочих місць 435 Раціоналізація трудових процесів 456 Раціональна зайнятість 223 
Регламентована праця (α-праця) 65, 82 Регулювальна функція заробітної плати 511 Режими відтворення 249 
Резерви продуктивності праці 411 Резервна заробітна плата 234 Результат 400 
Реінжиніринг бізнес-процесів (РБП) 455 Ринковий механізм регулювання заробітної плати 519 
Ринок праці 239 Рівні соціально-трудових відносин 121 Робота 66 
Роботодавці та їхні об’єднання 115, 118, 128 Рух за людські відносини на виробництві 52 
 
Середня заробітна плата 635, 637 Система обслуговування 433 Система соціально-трудових відносин 111 
Системи заробітної плати 562 Складність праці 352 Соціальна відповідальність бізнесу 177 
Соціальна держава 14 Соціальна функція заробітної плати 512 Соціальне партнерство 174 
Соціальний діалог 193 Соціальний капітал 301 Соціальний рух населення 249 
Соціально орієнтована ринкова економіка 15 Соціально-економічний аспект праці 67 Соціально-трудова сфера 109 
Соціально-трудові відносини 108 Соціологічні обстеження 649 Ставка дисконтування 294 
Ставка заробітної плати 494 Стандарт системи менеджменту якості ISO 
9001 456 
Статистична звітність підприємств із питань праці 652 Сторони соціально-трудових відносин 114 
Структурне безробіття 234 
Суб’єкти соціально-трудових відносин 117 
Суміщення професій 427 
Сучасний тип відтворення населення 249 Схема посадових окладів 551 
 Тарифікація робіт 547 
Тарифікація робітників 542 Тарифна сітка 546 Тарифна ставка 547 
Тарифне нормування заробітної плати 539 Тарифний розряд 546 Тарифні коефіцієнти 547 
Тарифні умови оплати праці 539 Технологічний аспект праці 67 Типи відтворення 249 
Типи соціально-трудових відносин 120 Тотальна продуктивність факторів 407 Традиційний тип відтворення населення 249 
Трансакційні витрати 42 Трудова діяльність 66 Трудова мобільність 218 
Трудовий дохід 502 Трудовий потенціал 264 Трудовий процес 66 
Трудові відносини 107 Трудові показники 585 Трудові ресурси 253 
Трудомісткість 403, 405 
 Умови преміювання 568 
Управління працею 94 Управління працею за функціями 96 Управління працею за цілями та результатами 96 
Утрачені заробітки 290 
 Фактори інтенсивності праці 370 
Фактори продуктивності праці 409 Фонд додаткової заробітної плати 617 Фонд заробітної плати 622 
Фонд основної заробітної плати 617 Форми соціального партнерства 178 Фрикційне безробіття 234 
 Характер праці 69 
 
Циклічне безробіття 235 Цілі й завдання контролінгу персоналу 662 Ціна робочої сили 491 
 Чинники напруженості праці 342 Чиста продуктивність праці 407 
 Школа наукової організації праці 50 Школа фізичної економії 40 
 
Якість праці 379 
Якість робочої сили 258 
Якість трудового життя 310 
 
 Додатки  
Додаток 1 
КОНВЕНЦІЇ І РЕКОМЕНДАЦІЇ,  
УХВАЛЕНІ МІЖНАРОДНОЮ КОНФЕРЕНЦІЄЮ ПРАЦІ 
Частина І. КОНВЕНЦІЇ, ухвалені  
Міжнародною конференцією праці у період з 1919 до 2008 р. 
Перша сесія (Вашингтон, 1919 р.) 
1. Робочий час у промисловості. 
2. Про безробіття. 
3. Охорона материнства. 
4. Праця жінок у нічний час. 
5. Мінімальний вік для прийому на роботу в промисловості. 
6. Нічна праця підлітків у промисловості. 
 
Друга сесія (Генуя, 1920 р.) 
7. Мінімальний вік для роботи в морі. 
8. Допомога по безробіттю у разі корабельної аварії. 
9. Працевлаштування моряків. 
 
Третя сесія (Женева, 1921 р.) 
10. Мінімальний вік у сільському господарстві. 
11. Право на об’єднання у сільському господарстві. 
12. Відшкодування нещасних випадків. 
13. Свинцеві білила в малярній справі. 
14. Щотижневий відпочинок у промисловості. 
15. Мінімальний вік для вантажників вугілля і кочегарів на флоті. 
16. Обов’язковий медичний огляд підлітків на борту суден. 
 
Сьома сесія (Женева, 1925 р.) 
17. Відшкодування працівникам у разі нещасних випадків на виробництві. 
18. Професійні захворювання. 
19. Рівноправність у галузі відшкодування у разі нещасних випадків. 
20. Нічна робота в пекарнях. 
 
Восьма сесія (Женева, 1926 р.) 
21. Інспекція емігрантів. 
  Дев’ята сесія (Женева, 1926 р.) 
22. Трудові договори моряків. 68923. Репатріація моряків. 
 
Десята сесія (Женева, 1927 р.) 
24. Страхування на випадок хвороби в промисловості. 
25. Страхування на випадок хвороби в сільському господарстві. 
 
Одинадцята сесія (Женева, 1928 р.) 
26. Процедура встановлення мінімальної заробітної плати. 
 
 Дванадцята сесія (Женева, 1929 р.) 
27. Зазначення ваги вантажів, що їх перевозять на суднах. 
28. Захист докерів від нещасних випадків. 
 
Чотирнадцята сесія (Женева, 1930 р.) 
29. Примусова праця. 
30. Робочий час у торгівлі та установах. 
 
П’ятнадцята сесія (Женева, 1931 р.) 
31. Робочий час у вугільних шахтах. 
 
Шістнадцята сесія (Женева, 1932 р.) 
32. Захист докерів від нещасних випадків (переглянута). 
33. Мінімальний вік на непромислових роботах. 
 
Сімнадцята сесія (Женева, 1933 р.) 
34. Платні бюро найму. 
35. Страхування по старості у промисловості. 
36. Страхування за віком працівників у сільському господарстві. 
37. Страхування на випадок інвалідності в промисловості тощо. 
38. Страхування на випадок інвалідності у сільському господарстві. 
39. Страхування у разі втрати годувальника в промисловості. 
40. Страхування у разі втрати годувальника у сільському господарстві. 
 
Вісімнадцята сесія (Женева, 1934 р.) 
41. Праця жінок у нічний час (переглянута). 
42. Відшкодування у разі професійних захворювань (переглянута). 
43. Заводи по виробництву листового скла. 
44. Безробіття. 
 
Дев’ятнадцята сесія (Женева, 1935 р.) 
45. Використання праці жінок на підземних роботах. 
46. Робочий час у вугільних шахтах (переглянута). 
47. Сорокагодинний робочий тиждень. 
48. Збереження за мігрантами пенсійних прав. 
49. Скорочення робочого часу на склодувних заводах. 
 
Двадцята сесія (Женева, 1936 р.) 
50. Вербування місцевих працівників. 
51. Скорочення тривалості робочого часу (громадські роботи). 
52. Оплачувані відпустки. 
 
Двадцять перша сесія (Женева, 1936 р.) 
53. Свідоцтва щодо кваліфікації осіб командного складу торговельних суден.  
54. Оплачувані відпустки морякам. 
55. Зобов’язання судновласників на випадок хвороби або травми у моряків. 690 
56. Страхування моряків на випадок хвороби. 
57. Робочий час на борту судна і склад судового екіпажу. 
 
Двадцять друга сесія (Женева, 1936 р.) 
58. Мінімальний вік для роботи в морі (переглянута). 
 
Двадцять третя сесія (Женева, 1937 р.) 
59. Мінімальний вік у промисловості. 
 
 60. Мінімальний вік на непромислових роботах. 
61. Скорочення робочого часу у текстильній промисловості. 
62. Техніка безпеки в будівництві. 
 
Двадцять четверта сесія (Женева, 1938 р.) 
63. Статистика заробітної плати і робочого часу. 
 
Двадцять п’ята сесія (Женева, 1939 р.) 
64. Трудові контракти працівників корінного населення. 
65. Карні санкції для працівників корінного населення. 
66. Працівники-мігранти. 
67. Тривалість робочого часу і відпочинку на дорожньому транспорті. 
 
Двадцять восьма сесія (Сіетл, 1946 р.) 
68. Харчування і столове обслуговування екіпажів на борту суден. 
69. Видача судновим кухарям свідоцтв про кваліфікацію. 
70. Соціальне забезпечення моряків. 
71. Пенсії моряків. 
72. Оплачувані відпустки морякам. 
73. Медичний огляд моряків. 
74. Видача матросам свідоцтв про кваліфікацію. 
75. Приміщення для екіпажу. 
76. Заробітна плата, робочий час і склад екіпажу судна. 
 
Двадцять дев’ята сесія (Монреаль, 1946 р.) 
77. Медичний огляд підлітків у промисловості. 
78. Медичний огляд підлітків на непромислових роботах. 
79. Нічна праця підлітків на непромислових роботах. 
80. Перегляд прикінцевих положень. 
 
Тридцята сесія (Женева, 1947 р.) 
81. Інспекція праці. 
82. Соціальна політика на територіях поза метрополіями. 
83. Трудові норми на територіях поза метрополіями. 
84. Право на об’єднання на територіях поза метрополіями. 
85. Інспекція праці на територіях поза метрополіями. 
86. Трудові договори працівників з корінного населення. 
 
Тридцять перша сесія (Сан-Франциско, 1948 р.) 
87. Свобода асоціації та захист права на організацію. 
88. Організація служби зайнятості. 
89. Нічна праця жінок (переглянута). 
90. Нічна праця підлітків у промисловості (переглянута). 
  
Тридцять друга сесія (Женева, 1949 р.) 
91. Оплачувані відпустки морякам (переглянута). 691
92. Приміщення для екіпажу (переглянута). 
93. Заробітна плата, робочий час і склад екіпажу судна (переглянута). 
94. Трудові статті в договорах, що укладаються державними органами  
влади. 
95. Охорона заробітної плати. 
96. Платні бюро з найму (переглянута). 
97. Працівники-мігранти (переглянута). 
98. Право на організацію та ведення колективних переговорів. 
 
 Тридцять четверта сесія (Женева, 1951 р.) 
99. Процедура встановлення мінімальної заробітної праці в сільському господарстві. 
100. Рівна винагорода. 
Тридцять п’ята сесія (Женева, 1952 р.) 
101. Оплачувані відпустки в сільському господарстві. 
102. Мінімальні норми соціального забезпечення. 
103. Охорона материнства (переглянута). 
Тридцять восьма сесія (Женева, 1955 р.) 
104. Відміна кримінальних санкцій для корінного населення. 
Сорокова сесія (Женева, 1957 р.) 
105. Скасування примусової праці. 
106. Щотижневий відпочинок у торгівлі та установах. 
107. Корінне та інше населення, що веде племінний спосіб життя. 
Сорок перша сесія (Женева, 1958 р.) 
108. Посвідчення особи моряків. 
109. Заробітна плата, робочий час і склад екіпажу судна (переглянута). 
Сорок друга сесія (Женева, 1958 р.) 
110. Плантації. 
111. Дискримінація в галузі праці та занять. 
Сорок третя сесія (Женева, 1959 р.) 
112. Мінімальний вік рибалок. 
113. Медичний огляд рибалок. 
114. Трудові договори рибалок. 
Сорок четверта сесія (Женева, 1960 р.) 
115. Захист від радіації. 
Сорок п’ята сесія (Женева, 1961 р.) 
116. Перегляд прикінцевих статей. 
Сорок шоста сесія (Женева, 1962 р.) 
117. Основні цілі та норми соціальної політики. 
118. Рівноправність у галузі соціального забезпечення. 
Сорок сьома сесія (Женева, 1963 р.) 
119. Забезпечення машин захисними пристроями. 
Сорок восьма сесія (Женева, 1964 р.) 
120. Гігієна у торгівлі та установах  
121. Допомоги у випадках виробничого травматизму. 
122. Політика в галузі зайнятості. 692 
Сорок дев’ята сесія (Женева, 1965 р.) 
123. Мінімальний вік для прийому на підземні роботи. 
124. Медичний огляд молодих людей для підземних робіт. 
П’ятдесята сесія (Женева, 1966 р.) 
125. Свідоцтва рибалок. 
126. Приміщення для рибалок на борту суден. 
 
 П’ятдесят перша сесія (Женева, 1967 р.) 
127. Максимальний вантаж. 
128. Допомоги по інвалідності, по старості та у зв’язку із втратою годувальника. 
 
П’ятдесят третя сесія (Женева, 1969 р.) 
129. Інспекція праці в сільському господарстві. 
130. Медична допомога та допомоги у випадку хвороби. 
 
П’ятдесят четверта сесія (Женева, 1970 р.) 
131. Встановлення мінімальної заробітної плати. 
132. Оплачувані відпустки (переглянута). 
 
П’ятдесят п’ята сесія (Женева, 1970 р.) 
133. Приміщення для екіпажу (додаткові положення). 
134. Запобігання нещасним випадкам (моряки). 
 
П’ятдесят шоста сесія (Женева, 1971 р.) 
135. Представники працівників. 
136. Бензол. 
 
П’ятдесят восьма сесія (Женева, 1973 р.) 
137. Портові роботи. 
138. Мінімальний вік. 
 
П’ятдесят дев’ята сесія (Женева, 1974 р.) 
139. Професійні ракові захворювання. 
140. Оплачувані відпустки. 
 
Шістдесята сесія (Женева, 1975 р.) 
141. Організації сільських працівників. 
142. Розвиток людських ресурсів. 
143. Працівники-мігранти (додаткові положення). 
 
Шістдесят перша сесія (Женева, 1976 р.) 
144. Тристоронні консультації (міжнародні трудові норми). 
 
Шістдесят друга сесія (Женева, 1976 р.) 
145. Безперервність зайнятості моряків. 
146. Оплачувані відпустки морякам. 
147. Мінімальні норми у торговельному флоті. 
 
Шістдесят третя сесія (Женева, 1977 р.) 
148. Виробниче середовище (забруднення повітря, шум та вібрація). 
149. Сестринський персонал.  
 
Шістдесят четверта сесія (Женева, 1978 р.) 693
150. Адміністрація праці. 
151. Трудові відносини на державній службі. 
 
Шістдесят п’ята сесія (Женева, 1979 р.) 
152. Техніка безпеки та гігієни праці (портові роботи). 
153. Тривалість робочого часу та періоди відпочинку на дорожньому транспорті. 
 
Шістдесят сьома сесія (Женева, 1981 р.) 
 
 154. Колективні переговори. 
155. Безпека та гігієна праці. 
156. Працівники із сімейними обов’язками. 
 
Шістдесят восьма сесія (Женева, 1982 р.) 
157. Збереження прав у галузі соціального забезпечення. 
158. Припинення трудових відносин. 
 
Шістдесят дев’ята сесія (Женева, 1983 р.) 
159. Професійна реабілітація та зайнятість інвалідів. 
 
Сімдесят перша сесія (Женева, 1985 р.) 
160. Статистика праці. 
161. Служби гігієни праці. 
 
Сімдесят друга сесія (Женева, 1986 р.) 
162. Азбест. 
 
Сімдесят четверта сесія (Женева, 1987 р.) 
163. Соціально-побутове обслуговування моряків. 
164. Охорона здоров’я та медичне обслуговування моряків. 
165. Соціальне забезпечення моряків (переглянута). 
166. Репатріація моряків (переглянута). 
 
Сімдесят п’ята сесія (Женева, 1988 р.) 
167. Безпека та гігієна праці у будівництві. 
168. Сприяння зайнятості та захист від безробіття. 
 
Сімдесят шоста сесія (Женева, 1989 р.) 
169. Корінні народи та народи, що ведуть племінний спосіб життя. 
 
Сімдесят сьома сесія (Женева, 1990 р.) 
170. Хімічні речовини. 
171. Нічна праця. 
 
Сімдесят восьма сесія (Женева, 1991 р.) 
172. Умови праці в готелях і ресторанах. 
 
Сімдесят дев’ята сесія (Женева, 1992 р.) 
173. Захист вимог працівників у випадку неплатоспроможності роботодавця. 
 
Вісімдесята сесія (Женева, 1993 р.) 
174. Запобігання великим промисловим аваріям. 
  
Вісімдесят перша сесія (Женева, 1994 р.) 
175. Робота на умовах неповного робочого часу. 694 
 
Вісімдесят друга сесія (Женева, 1995 р.) 
176. Безпека та гігієна праці на шахтах. 
 
Вісімдесят третя сесія (Женева, 1996 р.) 
177. Надомна праця. 
 
Вісімдесят четверта сесія (Женева, 1996 р.) 
 
 178. Інспекція праці моряків. 
179. Найм і працевлаштування моряків. 
180. Робочий час моряків і склад суднового екіпажу. 
 
Вісімдесят п’ята сесія (Женева, 1997 р.) 
181. Приватні агентства зайнятості. 
 
Вісімдесят сьома сесія (Женева, 1999 р.) 
182. Найгірші форми дитячої праці. 
 
Вісімдесят восьма сесія (Женева, 2000 р.) 
183. Охорона материнства (переглянута). 
 
Вісімдесят дев’ята сесія (Женева, 2001 р.) 
184. Охорона здоров’я і безпека праці у сільському господарстві. 
 
Дев’яноста сесія (Женева, 2002 р.) 
185. Резолюція про трипартизм та соціальний діалог. 
 
Дев’яносто перша сесія (Женева, 2003 р.) 
186. Документи моряків (переглянута). 
 
Дев’яносто четверта сесія (Женева, 2006 р.)  
187. Праця в морському судноплавстві. 
 
Дев’яносто п’ята сесія (Женева, 2006 р.)  
188. Основи, що сприяють безпеці та гігієні праці. 
 
Дев’яносто шоста сесія (Женева, 2007 р.)  
189. Праця в рибальському секторі. 
Частина II. РЕКОМЕНДАЦІЇ Міжнародної організації праці (витяг) 
Перша сесія (Вашингтон, 1919 р.) 
Профілактика сибірки. 
Сатурнізм у жінок і дітей. 
 
Друга сесія (Генуя, 1920 р.) 
Робочий час у рибальстві. 
Робочий час (внутрішнє судноплавство). 
Морські кодекси. 
Страхування від безробіття для моряків. 
 
Третя сесія (Женева, 1921 р.)  
Праця жінок у нічний час у сільському господарстві. 
695Нічна праця дітей і підлітків у сільському господарстві. 
 
Шоста сесія (Женева, 1924 р.) 
Використання вільного часу. 
Сьома сесія (Женева, 1925 р.) 
Юрисдикція в галузі відшкодування працівникам. 
Рівноправність в галузі відшкодування у разі нещасних випадків. 
 
 
 Дванадцята сесія (Женева, 1929 р.) 
Запобігання нещасним випадкам на виробництві. 
 
Чотирнадцята сесія (Женева, 1930 р.) 
Непряме примушування до праці. 
 
Вісімнадцята сесія (Женева, 1934 р.) 
Безробіття. 
 




Двадцять перша сесія (Женева, 1936 р.) 
Побутове обслуговування моряків у портах. 
 
Двадцять третя сесія (Женева, 1937 р.) 
Професійна підготовка в будівельній промисловості. 
 
Двадцять шоста сесія (Філадельфія, 1944 р.) 
Забезпечення доходу. 
Медичне обслуговування. 
Соціальна політика на залежних територіях. 
 
Двадцять сьома сесія (Париж, 1945 р.) 
Мінімальні норми соціальної політики на залежних територіях (додаткові положення). 
 
Двадцять восьма сесія (Сіетл, 1946 р.) 
Медична допомога утриманцям моряків. 
Забезпечення суднового екіпажу постільними, столовими та іншими речами. 
 
Двадцять дев’ята сесія (Монреаль, 1946 р.) 
Медичний огляд підлітків. 
Нічна праця підлітків на непромислових роботах. 
 
Тридцята сесія (Женева, 1947 р.) 
Інспекція праці. 
Інспекція праці на гірничопромислових і транспортних підприємствах. 
 
Тридцять перша сесія (Сан-Франциско, 1948 р.) 
Організація служб зайнятості. 
 
Тридцять друга сесія (Женева, 1949 р.) 
Трудові статті в договорах, що укладаються державними органами влади.  
Охорона заробітної плати. 
Працівники-мігранти (переглянута). 696 
 
Тридцять четверта сесія (Женева, 1951 р.) 
Рівна винагорода. 
Колективні договори. 
Добровільне примирення й арбітраж. 
 
Тридцять п’ята сесія (Женева, 1952 р.) 
Оплачувані відпустки в сільському господарстві. 
 
 Співпраця на рівні підприємств. 
Охорона материнства. 
 
Тридцять шоста сесія (Женева, 1953 р.) 
Охорона здоров’я працівників. 
 
Тридцять сьома сесія (Женева, 1954 р.) 
Оплачувані відпустки. 
 
Тридцять восьма сесія (Женева, 1955 р.) 
Перекваліфікація інвалідів. 
Захист працівників-мігрантів у слаборозвинених країнах. 
 
Тридцять дев’ята сесія (Женева, 1956 р.) 
Побутове обслуговування. 
 
Сорокова сесія (Женева, 1957 р.) 
Щотижневий відпочинок в торгівлі та установах. 
 
Сорок перша сесія (Женева, 1958 р.) 
Суднові аптечки. 
Медичні консультації в морі. 
Заробітна плата, робочий час і склад суднового екіпажу. 
 
Сорок друга сесія (Женева, 1958 р.) 
Дискримінація в галузі праці та занять. 
 
Сорок третя сесія (Женева, 1959 р.) 
Служби охорони здоров’я на підприємстві. 
 
Сорок четверта сесія (Женева, 1960 р.) 
Співробітництво у галузевому та в національному масштабі. 
Захист від радіації. 
 
Сорок п’ята сесія (Женева, 1961 р.) 
Житлове будівництво для працівників. 
 
Сорок шоста сесія (Женева, 1962 р.) 
Скорочення тривалості робочого часу. 
 
Сорок сьома сесія (Женева, 1963 р.) 
Забезпечення машин захисними пристроями. 
 
Сорок восьма сесія (Женева, 1964 р.)  
Гігієна в торгівлі та установах. 
Допомоги у випадках виробничого травматизму. 697Політика в галузі зайнятості. 
 
Сорок дев’ята сесія (Женева, 1965 р.) 
Умови праці молодих людей на підземних роботах. 
 
П’ятдесята сесія (Женева, 1966 р.) 
Професійне навчання рибалок. 
Кооперативи в країнах, що розвиваються. 
 
 П’ятдесят перша сесія (Женева, 1967 р.) 
Максимальний вантаж. 
Зв’язки на підприємстві. 
Розгляд скарг. 
Допомоги по інвалідності, по старості й у разі втрати годувальника. 
 
П’ятдесят друга сесія (Женева, 1968 р.) 
Орендарі та здольники. 
 
П’ятдесят третя сесія (Женева, 1969 р.) 
Інспекція праці в сільському господарстві. 
Медична допомога та допомоги у випадку хвороби. 
 
П’ятдесят четверта сесія (Женева, 1970 р.) 
Встановлення мінімальної заробітної плати. 
Спеціальні програми для молоді. 
 
П’ятдесят п’ята сесія (Женева, 1970 р.) 
Професійне навчання моряків. 
Побутове обслуговування моряків. 
Зайнятість моряків (технічні зміни). 
Приміщення для екіпажу (кондиціювання повітря). 
Приміщення для екіпажу (боротьба з шумами). 
 
П’ятдесят шоста сесія (Женева, 1971 р.) 
Представники працівників. Бензол. 
П’ятдесят восьма сесія (Женева, 1973 р.) 
Портові роботи. 
Мінімальний вік. 
П’ятдесят дев’ята сесія (Женева, 1974 р.) 
Професійні ракові захворювання. 
Оплачувані учбові відпустки. 
Шістдесята сесія (Женева, 1975 р.) 
Організація сільських працівників. 
Розвиток людських ресурсів. 
Працівники-мігранти. 
Шістдесят перша сесія (Женева, 1976 р.) 
Тристоронні консультації (діяльність Міжнародної організації праці). 
Захист молодих моряків. 
 
Шістдесят друга сесія (Женева, 1976 р.)  
Безперервність зайнятості моряків. 
Покращення норм в торговельному флоті. 698 
 
Шістдесят третя сесія (Женева, 1977 р.) 
Виробниче середовище (забруднення повітря, шум та вібрація). 
Сестринський персонал. 
 
Шістдесят четверта сесія (Женева, 1978 р.) 
Адміністрація праці. 
Трудові відносини на державній службі. 
 
 Шістдесят п’ята сесія (Женева, 1979 р.) 
Техніка безпеки та гігієна праці (портові роботи). 
Тривалість робочого часу та періоди відпочинку на дорожньому транспорті. 
 
Шістдесят шоста сесія (Женева, 1980 р.) 
Літні працівники. 
 
Шістдесят сьома сесія (Женева, 1981 р.) 
Колективні переговори. 
Безпека та гігієна праці. 
Працівники із сімейними обов’язками. 
 
Шістдесят восьма сесія (Женева, 1982 р.) 
Припинення трудових відносин. 
 
Шістдесят дев’ята сесія (Женева, 1983 р.) 
Збереження прав у галузі соціального забезпечення. 
Професійна реабілітація та зайнятість інвалідів. 
 
Сімдесята сесія (Женева, 1984 р.) 
Політика в галузі зайнятості (додаткові положення). 
 
Сімдесят перша сесія (Женева, 1985 р.) 
Статистика праці. 
Служби гігієни праці. 
 
Сімдесят друга сесія (Женева, 1986 р.) 
Азбест. 
 
Сімдесят четверта сесія (Женева, 1987 р.) 
Соціально-побутове обслуговування моряків. 
Репатріація моряків. 
 
Сімдесят п’ята сесія (Женева, 1988 р.) 
Безпека та гігієна праці в будівництві. 
Сприяння зайнятості та захист від безробіття. 
 




Сімдесят восьма сесія (Женева, 1991 р.) 
Умови праці в готелях і ресторанах.  
 
Сімдесят дев’ята сесія (Женева, 1992 р.) 699Захист вимог працівників у випадку неплатоспроможності роботодавця. 
 
Вісімдесята сесія (Женева, 1993 р.) 
Запобігання великим промисловим аваріям. 
 
Вісімдесят перша сесія (Женева, 1994 р.) 
Робота на умовах неповного робочого часу. 
 
 Вісімдесят друга сесія (Женева, 1995 р.) 
Безпека та гігієна праці на шахтах. 
 
Вісімдесят третя сесія (Женева, 1996 р.) 
Надомна праця. 
 
Вісімдесят четверта сесія (Женева, 1996 р.) 
Інспекція праці моряків. 
Найм і працевлаштування моряків. 
Робочий час моряків і склад суднового екіпажу. 
 
Вісімдесят п’ята сесія (Женева, 1997 р.) 
Приватні агентства зайнятості. 
 
Вісімдесят шоста сесія (Женева, 1998 р.) 
Створення робочих місць на малих та середніх підприємствах. 
 
Вісімдесят сьома сесія (Женева, 1999 р.) 
Найгірші форми дитячої праці. 
 
Вісімдесят восьма сесія (Женева, 2000 р.) 
Перегляд Рекомендації про охорону материнства. 
 
Вісімдесят дев’ята сесія (Женева, 2001 р.) 
Безпека та гігієна праці в сільському господарстві. 
 
Дев’яноста сесія (Женева, 2002 р.) 
Сприяння розвитку кооперативів. 
Перелік професійних захворювань, повідомлення про нещасні випадки на 
виробництві й професійні захворювання та їхню реєстрацію. 
 
Дев’яносто друга сесія (Женева, 2004 р.) 
Розвиток людських ресурсів: освіта, підготовка кадрів і безперервне навчання. 
 
Дев’яносто п’ята сесія (Женева, 2006 р.) 
Основи, що сприяють безпеці та гігієні праці. 
Трудові правовідносини. 
 
Дев’яносто шоста сесія (Женева, 2007 р.) 




 Додаток 2 
КОНВЕНЦІЇ МОП, РАТИФІКОВАНІ УКРАЇНОЮ1 
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Номер конвенції Назва конвенції 
Дата ратифікації 
Україною 
2 Про безробіття  16.05.94 
11 Право на об’єднання у сільському господарстві 14.09.56 
14 Щотижневий відпочинок у промисловості 19.06.68 
16 Обов’язковий медичний огляд підлітків на борту суден 14.09.56 
23 Репатріація моряків 17.06.70 
27 Зазначення ваги вантажів, що їх перевозять на суднах 17.06.70 
29 Примусова праця 10.08.56 
32 Захист докерів від нещасних випадків (переглянута) 17.09.70 
45 Використання праці жінок на підземних роботах 04.08.61 
47 Сорокагодинний робочий тиждень 10.08.56 
69 Видача судновим кухарям свідоцтв про кваліфікацію 17.06.70 
73 Медичний огляд моряків 17.06.70 
77 Медичний огляд підлітків у промисловості 14.09.56 
78 Медичний огляд підлітків на непромислових роботах 14.09.56 
79 Нічна праця підлітків на непромислових роботах 14.09.56 
87 Свобода асоціації та захист права на організацію 14.09.56 
90 Нічна праця підлітків у промисловості (переглянута) 14.09.56 
92 Приміщення для екіпажу (переглянута) 17.06.70 
95 Охорона заробітної плати 04.08.61 
98 Право на організацію та ведення колективних переговорів 14.09.56 
100 Рівна винагорода 10.08.56 
103 Охорона материнства (переглянута) 14.09.56 
105 Скасування примусової праці 05.10.2000 14.12.2000 
106 Щотижневий відпочинок у торгівлі та установах 19.06.68 
108 Посвідчення особи моряків 17.06.70 
111 Дискримінація в галузі праці та занять 04.08.61 
113 Медичний огляд рибалок  17.06.70 
Закінчення 
                                                          
1 Станом на 01 січня 2009 р. 
 
  
Номер конвенції Назва конвенції 
Дата ратифікації 
Україною 
115 Захист від радіації 19.06.68 
116 Перегляд заключних положень  17.06.70 
119 Забезпечення машин трудовими пристроями 17.06.70 
120 Гігієна в торгівлі та установах 19.06.68 
122 Політика в галузі зайнятості 19.06.68 
124 Медичний огляд молодих людей для підземних робіт 17.06.70 
126 Приміщення для рибалок на борту суден 17.06.70 
132 Оплачувані відпустки (переглянута) 25.10.01 
133 Приміщення для екіпажу (додаткові положення) 24.08.93 
138 Мінімальний вік 03.05.79 
142 Розвиток людських ресурсів 03.05.79 
149 Сестринський персонал 03.05.79 
160 Статистика праці 15.08.91 
147 Мінімальні норми в торговельному флоті 17.03.94 
154 Колективні переговори 16.05.94 
158 Припинення трудових відносин 16.05.94 
156 Працівники із сімейними обов’язками 22.10.99 
144 Тристоронні консультації (міжнародні трудові норми) 16.05.94 
182 Найгірші форми дитячої праці 14.12.2000 
140 Оплачувані учбові відпустки 07.03.03 
159 Професійна реабілітація та зайнятість інвалідів 15.05.03 
135 Про представників працівників 03.09.03 
81 Про інспекцію праці у промисловості й торгівлі 08.09.04 
129 Про інспекцію праці у сільському господарстві 08.09.04 
150 Про адміністрацію праці 10.11.04 
131 Про встановлення мінімальної заробітної плати 19.10.05 
173 Про захист працівників у випадку неплатоспроможності роботодавця 
19.10.05 




 КОНВЕНЦІЇ, ДЕНОНСОВАНІ  
УКРАЇНОЮ У РЕЗУЛЬТАТІ РАТИФІКАЦІЇ КОНВЕНЦІЇ № 138 
Номер 
конвенції Назва конвенції 
Дата 
ратифікації Україною 
10 Мінімальний вік у сільському господарстві 14.09.56 
15 Мінімальний вік для вантажників вугілля і кочегарів у флоті 14.09.56 
58 Мінімальний вік для роботи в морі (переглянута) 14.09.56 
59 Мінімальний вік у промисловості 14.09.56 
60 Мінімальний вік на непромислових роботах (переглянута) 14.09.56 
112 Мінімальний вік рибалок 04.08.61 
123 Мінімальний вік допуску на підземні роботи 17.06.70 
ДЕНОНСОВАНА УКРАЇНОЮ  
У РЕЗУЛЬТАТІ РАТИФІКАЦІЇ КОНВЕНЦІЇ № 132 
Номер 
конвенції Назва конвенції 
Дата 
ратифікації Україною 




 Додаток 3 
МІЖНАРОДНІ ПРАВОВІ АКТИ І ЗАКОНОДАВЧІ АКТИ УКРАЇНИ,  
ЯКИМИ РЕГУЛЮЮТЬСЯ ПРАВА, ПОВНОВАЖЕННЯ  
ТА ВЗАЄМОДІЯ СТОРІН І СУБ’ЄКТІВ  
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
А. Профспілки 
Загальна декларація прав людини, ухвалена Генеральною Асамблеєю ООН 10 
грудня 1948 р. 
Стаття 23 (4): «Кожна людина має право створювати професійні спілки і входити в 
професійні спілки для захисту своїх інтересів». 
Міжнародний пакт «Про економічні, соціальні і культурні права», ухвалений 
Генеральною Асамблеєю ООН 16 грудня 1966 р. Пакт набрав чинності 23 березня 1976 
р. після того, як його ратифікували 35 держав (Україна підписала цей пакт). 
Стаття 8 (1): «Право кожної людини створювати з метою захисту своїх економічних 
і соціальних інтересів професійні спілки і вступати до них за своїм вибором за однієї 
умови додержання правил відповідної організації…» 
Міжнародний пакт «Про цивільні і політичні права», ухвалений Генеральною 
Асамблеєю ООН 1966 р. (ст. 22, 1), відніс право на створення профспілок до 
громадянських свобод. 
Європейською конвенцією прав людини 1950 р. визначено право на асоціації одним з 
основних прав людини. 
Конвенція МОП № 87 «Про свободу асоціації і захист права на організацію» 1948 р. 
є базовою, яка закріпила основний вид профспілкових прав — право на асоціацію, 
тобто права на організацію та діяльність. 
Конвенція МОП № 11 «Про право на об’єднання працівників у сільському 
господарстві» 1921 р. була першою, ухваленою МОП щодо прав профспілок, і 
передбачала поширення прав на асоціації, які існували для працівників промисловості. 
Конвенція МОП № 151 «Про трудові відносини на державній службі» 1978 р., якою 
визнано право державних службовців на об’єднання в профспілки. 
Конвенція МОП № 135 «Про захист прав представників працівників на 
підприємстві і можливості, що їм надаються» 1971 р., якою визначено: 
представникам трудящих повинні надаватися відповідні можливості для ефективного 
виконання своїх функцій, і такі особи мають користуватися захистом від будь-якої дії, 
що може перешкоджати виконанню функцій, включаючи звільнення внаслідок їхнього 
статусу, членства в профспілці тощо. 
Конституція України 1996 р., ст. 36: «Громадяни мають право на участь у 
професійних спілках з метою захисту своїх трудових і соціально-економічних прав та 
інтересів. Професійні спілки є громадськими організаціями, що об’єднують громадян, 
пов’язаних спільними інтересами за родом їх професійної діяльності. Професійні 
спілки утворюються без попереднього дозволу на основі вільного вибору їх членів. 
Обмеження щодо членства у професійних спілках установлюються виключно цією 
Конституцією і законами України». 
 
704 
Закон України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» від 15 
вересня 1999 р. зі змінами, внесеними законом України від 13 грудня 2001 р. № 2886-
ІІІ. 
Додатково див. Рішення Конституційного суду України від 18 жовтня 2000 р., № 11-рп/ 
2000. 
 
 Цим законом визначаються особливості правового регулювання, засади створення, 
права та гарантії діяльності профспілок. 
Закон України «Про об’єднання громадян» від 16 червня 1992 р. №2460-ХІІ, 
чинність якого поширюється на професійні спілки як громадські організації. 
Кодекс законів про працю України 1971 р., гл. ХVІ «Професійні спілки, участь 
працівників в управлінні підприємствами, установами, організаціями»; гл. ХVІ-А 
«Трудовий колектив». 
Б. Роботодавці 
Конвенція МОП № 87 «Про свободу асоціації і захист права на організацію» 1948 р., яка є 
базовою конвенцією, що закріпила основоположне право роботодавців — на свободу 
об’єднання в організації роботодавців та діяльність на однакових з профспілками засадах. 
Кодекс законів про працю України від 1971 р., зі змінами. 
Господарський кодекс України, ухвалений 16 січня 2003 р. № 436-ІV. 
Цивільний кодекс України, ухвалений 16 січня 2003 р. №435-ІV. 
Закон України «Про організації роботодавців», ухвалений 24 травня 2001 р. №2436-
ІІІ. Ним визначаються правові, соціальні, економічні, організаційні засади створення та 
функціонування організацій роботодавців, форми та напрями їх діяльності, а також 
принципи їх взаємодії з органами державної влади та органами місцевого 
самоврядування, професійними спілками, їх об’єднаннями, іншими об’єднаннями 
громадян. Закон спрямований на підвищення ролі організацій роботодавців та їх 
об’єднань у соціально-трудових відносинах та на реалізацію економічної політики 
держави, удосконалення системи соціального партнерства. 
В. Державні органи 
Статут, конвенції та рекомендації МОП, інші міжнародні правові акти. 
Конституція України 1996 р., розд. VІ «Кабінет Міністрів України. Інші органи 
виконавчої влади». 
Закон України «Про Кабінет Міністрів України» від 16 травня 2008 р. № 279-IV. 
Ст. 20 п. 2: «Кабінет Міністрів України сприяє розвитку соціального діалогу, 
відповідно до закону проводить консультації із всеукраїнськими об’єднаннями 
профспілок і всеукраїнськими об’єднаннями організацій роботодавців щодо проектів 
законів, інших нормативно-правових актів з питань розроблення та здійснення 
державної політики у сфері трудових відносин, оплати праці, охорони праці, 
соціального захисту».  
Закон України «Про місцеві державні адміністрації» від 9 квітня 1999 р. № 586-ХІV. 
Закон України «Про місцеве самоврядування в Україні» від 21 травня 1997 р. №280/97-ВР. 
Кодекс України «Про адміністративні порушення» в редакції від 5 квітня 2001 р. 
№2342-ІІІ. 
Цивільний процесуальний кодекс України від 18 березня 2004 р. № 1618-IV, зі змінами. 
Кодекс адміністративного судочинства України від 6 липня 2005 р. №2747-IV, 
набрав чинності з 1 вересня 2005 р.  
705Г. Соціально-трудові відносини 
Кодекс законів про працю України 1971 р., зі змінами. 
Конвенція МОП № 98 «Про застосування принципів права на організацію і ведення 
колективних переговорів» 1949 р., якою визначено базові положення щодо проведення 
на добровільній основі колективних переговорів між організаціями працівників 
(профспілками) і підприємцями (роботодавцями) щодо регулювання умов праці. 
Рекомендація № 91 (1951 р.) щодо колективних договорів. 
 
 Конвенція МОП №154 «Про сприяння колективним переговорам» 1981 р., яка 
уточнила деякі положення Конвенції № 98 та розширила зміст, сферу колективних 
переговорів, визначила механізм примирення та арбітражу під час переговорів. 
Рекомендація МОП №163 (1981 р.) щодо сприяння колективним переговорам. 
Конвенція МОП №144 «Про тристоронні консультації для застосування 
міжнародних трудових норм» 1976 р., якою встановлено, що держава здійснює 
процедури, які повинні забезпечити ефективні консультації між представниками уряду, 
роботодавців та працівників (профспілок) щодо підготовки доповідей МОП з питань 
застосування Конвенцій. 
Рекомендація МОП № 152 (1976 р.) щодо процедури тристоронніх консультацій для 
сприяння застосування міжнародних трудових норм та національним заходам, що 
стосуються діяльності Міжнародної організації праці. 
Конвенцією №144 і Рекомендацією №152 передбачені тристоронні консультації з 
таких питань: 
a) відповіді урядів на запитальники і коментарі до запропонованих нових актів, які 
повинні обговорюватися на Генеральній конференції МОП; 
b) пропозиції, що повинні супроводжувати конвенції й рекомендації, які подаються 
на розгляд компетентним органам; 
c) питання, які виникають у зв’язку з доповідями про ратифіковані конвенції; 
d) заходи, які стосуються нератифікованих конвенцій і рекомендацій; 
e) денонсація конвенцій. 
Будь-яка організація роботодавців чи працівників незалежно від того, одержала 
вона копії доповідей уряду чи ні, може в будь-який час надіслати свої коментарі з 
питання, що виникає. Комітет експертів МОП підкреслює цінність таких коментарів, 
які допомагають, зокрема, оцінити, наскільки були застосовані в країні ратифіковані 
конвенції. 
Представники організацій роботодавців і працівників завдяки участі їхніх делегатів 
у роботі Міжнародної конференції праці, особливо в роботі Комітету із застосування 
норм, можуть порушувати питання про невиконання зобов’язань, пов’язаних із 
застосуванням норм.  
Рекомендація МОП № 94 (1952 р.) щодо консультацій та співробітництва між 
працівниками і підприємцями на рівні підприємства. 
Рекомендація МОП №113 (1960 р.) щодо консультацій та співробітництва між 
державною владою та організаціями підприємців і працівників. 
Рекомендація МОП №129 (1967 р.) щодо зв’язків між адміністрацією та 
працівниками підприємства. 
Конвенція МОП № 126 «Про запровадження процедури встановлення мінімальної 
заробітної плати» (1928 р.) установила, що уряд має право після консультації з 
організаціями працівників і роботодавців відповідних галузей чи секторів 
промисловості вирішити, де має застосовуватися процедура встановлення мінімальної 
заробітної плати. Заінтересовані організації роботодавців та працівників беруть участь 
у здійсненні процедури встановлення мінімальної заробітної плати з рівним 
представництвом і на рівних засадах. Установлений мінімум заробітної плати є 
обов’язковим для відповідних роботодавців і працівників і не підлягає зниженню ні за 
індивідуальною згодою, якщо немає дозволу з боку компетентного органу влади, ні 
внаслідок колективного договору. 
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сільському господарстві» (1951 р.) визначає, що уряд після консультації із 
заінтересованими та найбільш представницькими організаціями роботодавців і 
працівників, якщо такі організації є, визначає, до яких сільськогосподарських 
підприємств, суміжних професій та категорій осіб застосовується процедура 
встановлення мінімальної заробітної плати. Заінтересовані організації роботодавців та 
працівників беруть участь у здійсненні процедури встановлення мінімальної заробітної 
плати, у консультаціях на основі повної рівності. 
 
 Конвенція МОП № 131 «Про встановлення мінімальної заробітної плати з 
особливим урахуванням країн, що розвиваються» (1970 р.) установлює, що 
компетентний орган влади (в Україні — уряд) за погодженням або після широких 
консультацій з представницькими організаціями роботодавців і працівників або, там де 
таких організацій не існує, з представниками відповідних роботодавців і працівників, 
здійснює процедуру встановлення мінімальної заробітної плати на засадах їх прямої 
участі та рівності. 
Європейська соціальна хартія (переглянута) від 3 травня 1996 р. (ч. І, ч. ІІ, ст. 3 — 
6, 10, 21, 22, 29). 
Закон України «Про Кабінет Міністрів України» від 16 травня 2008 р. № 279-IV. 
Ст. 20 п. 2: «Кабінет Міністрів України сприяє розвитку соціального діалогу, 
відповідно до закону проводить консультації із всеукраїнськими об’єднаннями 
профспілок і всеукраїнськими об’єднаннями організацій роботодавців щодо проектів 
законів, інших нормативно-правових актів з питань розроблення та здійснення 
державної політики у сфері трудових відносин, оплати праці, охорони праці, 
соціального захисту».  
Постанова Кабінету Міністрів України «Про затвердження Регламенту Кабінету 
Міністрів України» від 18 липня 2007 р. № 950; Постанова Кабінету Міністрів України 
«Про внесення змін до Регламенту Кабінету Міністрів України» від 2 квітня 2008 р. №280: 
відповідно до Регламенту Кабінет Міністрів України залучає до прийняття рішень з питань, 
що стосуються соціально-трудової сфери, всеукраїнські профспілки, їх об’єднання та 
всеукраїнські об’єднання організацій роботодавців. Уповноважений представник від 
всеукраїнських профспілок, їх об’єднань та вповноважений представник від всеукраїнських 
об’єднань організацій роботодавців можуть брати участь у засіданнях Кабінету Міністрів 
України та урядових комітетів під час розгляду питань, що стосуються соціально-трудової 
сфери, вносити відповідні пропозиції до проектів рішень. 
Постанова Кабінету Міністрів України «Про доповнення Положення про державну 
реєстрацію нормативно-правових актів міністерств, інших органів виконавчої влади» 
від 10 грудня 2008 року № 1068 встановлює, що центральні органи виконавчої влади 
подають на державну реєстрацію нормативно-правові акти, що стосуються соціально-
трудової сфери, повідомляють про позицію вповноваженого представника від сторони 
всеукраїнських профспілок і сторони роботодавців.  
Закон України «Про колективні договори і угоди» від 1 липня 1993 р. № 3356-ХІІ зі 
змінами, якими визначаються правові засади розробки, укладання та виконання 
колективних договорів і угод з метою сприяння регулюванню трудових відносин та 
соціально-економічних інтересів працівників і власників. 
Закон України «Про зайнятість населення» від 1 березня 1991 р. № 803-ХІІ. Ним 
передбачається, що для підготовки погоджених рішень щодо здійснення політики 
зайнятості можуть створюватися координаційні комітети сприяння зайнятості з 
однакової кількості представників профспілок, органів державного управління, 
власників підприємств або вповноважених ними органів, підприємців (ст. 17), а також 
визначає форми участі професійних спілок у здійсненні заходів щодо сприяння 
зайнятості (ст. 21). 
Закон України «Про оплату праці» від 24 березня 1995 р. №108/95-ВР, який 
визначає (розд. ІІІ) механізм державно-договірного регулювання оплати праці 
працівників на основі укладання угод на державному (генеральна угода), галузевому, 
регіональному та виробничому рівнях. Розмір мінімальної заробітної плати 
встановлюється Верховною Радою України за поданням Кабінету Міністрів України 
під час затвердження Державного бюджету з урахуванням пропозицій, вироблених за 
допомогою переговорів представників профспілок, власників або вповноважених ними 
органів, які є суб’єктами укладення Генеральної угоди. 
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На виробничому рівні у тому разі, коли колективний договір не укладено, власник 
або вповноважений ним орган зобов’язаний погодити питання оплати праці з 
 
 профспілковим органом, що репрезентує інтереси більшості працівників, а в разі його 
відсутності — з іншим уповноваженим на представництво органом (ст. 15). 
Закон України «Про охорону праці» від 14 жовтня 1992 р. №2694-ХІІ передбачає, що 
на підприємстві рішенням трудового колективу може створюватися комісія з питань 
охорони праці, яка складається з представників власника, профспілок, уповноважених 
представників трудового колективу, спеціалістів з безпеки, гігієни праці і 
представників інших служб підприємства (ст. 26). Крім цього, визначено, що 
розслідування нещасних випадків провадиться за участі представника профспілкової 
організації, членом якої є потерпілий (ст. 25). Законом також установлено, що 
громадський контроль за додержанням законодавства про охорону праці здійснюють 
профспілки і трудові колективи через обраних ними вповноважених представників (ст. 
46, 47). 
Основи законодавства України про загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування від 14 січня 1998 р. № 16/98-ВР визначають право представників держави, 
застрахованих осіб (профспілок) та роботодавців брати участь на паритетних засадах у 
діяльності правління та наглядової ради відповідного фонду (від безробіття; нещасного 
випадку на виробництві; з втрати тимчасової непрацездатності; пенсійного страхування). 
Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на 
випадок безробіття» від 2 березня 2000 року № 1533-111 визначає правові, фінансові 
та організаційні засади загальнообов’язкового державного соціального страхування на 
випадок безробіття, а також установлюється, що управління Фондом здійснюється на 
паритетній основі з рівною кількістю представників застрахованих осіб, держави і 
роботодавців.  
Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування від 
нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричинили 
втрату працездатності» від 3 вересня 1999 р. № 1105-XIV є самостійним видом 
страхування, за допомогою якого здійснюється соціальний захист, охорона життя та 
здоров’я громадян у процесі їх трудової діяльності.  
Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування у зв’язку 
з тимчасовою втратою працездатності та витратами, зумовленими народженням 
та похованням» від 18 січня 2001 р. № 2240-111. Матеріальне забезпечення та 
соціальні послуги, що надаються цим Законом, є окремим видом загальнообов’язкового 
державного соціального страхування громадян, що здійснюється Фондом соціального 
страхування з тимчасової втрати працездатності на основі принципу паритетності в 
управлінні Фондом представників застрахованих осіб, роботодавців і держави. 
Закон України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування» від 9 липня 
2003 р. № 1058-IV визначає правові, фінансові та організаційні засади 
загальнообов’язкового державного пенсійного страхування, а також установлює, що 
управління Фондом здійснюється на паритетній основі з рівною кількістю 
представників застрахованих осіб, держави і роботодавців.  
Господарський кодекс України від 16 січня 2003 р. № 456-ІV (ст. 65) визначає, що 
управління підприємством здійснюється відповідно до його установчих документів на 
основі поєднання прав власника й участі в управлінні трудового колективу. Рішення із 
соціально-економічних питань, що стосуються діяльності підприємства, виробляються і 
приймаються його органами управління за участі трудового колективу й 
уповноважених ним органів. 
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участь у його діяльності на основі трудового договору (контракту, угоди) або інших 
форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємством. Повноваження 
трудового колективу у цій частині встановлюються статутом підприємства, законом 
про трудові колективи, Кодексом законів про працю України. 
Кодекс законів про працю України. Головною правовою підставою для участі 
працівників в управлінні виробництвом є положення ч. 2 КЗпП, згідно з яким право на 
працю громадян України вміщує у собі право на участь в управлінні підприємством, 
 
 установою, організацією. Для забезпечення можливості реалізації цього права до КЗпП 
включено спеціальну главу ХVІ «Професійні спілки. Участь працівників в управлінні 
підприємствами, установами, організаціями», в якій, наприклад, визначено, що 
професійні спілки залучають працівників до управління підприємствами (ст. 244), а 
також те, що працівники мають право брати участь в управлінні підприємствами через 
загальні збори (конференції), ради трудових колективів, професійні спілки, які діють у 
трудових колективах працівників. Крім цього, окремі повноваження працівників щодо 
участі в управлінні виробництвом містяться в інших главах КЗпП, перш за все у гл. ІІІ 
«Колективний договір», гл. Х «Трудова дисципліна», гл. ХІ «Охорона праці», гл. ХV 
«Індивідуальні трудові спори», гл. ХVІ-А «Трудовий колектив», гл. ХVІІ «Нагляд і 
контроль за додержанням законодавства про працю». 
Закон України «Про господарські товариства» від 19 вересня 1991 р. № 1576-XII. У 
роботі наглядової ради акціонерного товариства з правом дорадчого голосу беруть участь 
представники профспілкового органу або іншого вповноваженого трудовим колективом 
органу, який підписав колективний договір від імені трудового колективу (ст. 46).  
Закон України «Про приватизацію державного майна» від 4 березня 1992 року 
№2163-XII. До складу комісії з приватизації входять за принципом однакового 
представництва представники господарського товариства, створеного членами 
трудового колективу підприємства, що приватизується, у тому числі і від 
представницького органу трудового колективу — виборного органу первинної 
профспілкової організації (профспілкового представника) або іншого вповноваженого 
ним органу, інші особи або їх представники, які подали заяву на приватизацію (ст. 13). 
Закон України «Про зайнятість населення» від 1 березня 1991 року №803-XII 
встановлює, що професійні спілки беруть участь у розробці державної політики 
зайнятості, відповідних законодавчих актів України і рішень місцевих державних 
адміністрацій, виконавчих органів відповідних рад. 
Права і повноваження професійних спілок щодо забезпечення захисту громадян від 
безробіття та його наслідків визначаються генеральною, галузевими, регіональними 
угодами та колективними договорами, що укладаються профспілковими органами з 
власниками підприємств, установ, організацій або вповноваженими ними органами 
відповідно до законів України. 
Професійні спілки, власники підприємств, установ, організацій або вповноважені 
ними органи провадять спільні консультації з проблем зайнятості населення.  
Закон СРСР «Про трудові колективи та підвищення їх ролі в управлінні 
підприємствами, установами та організаціями». Цим Законом визначаються 
повноваження трудових колективів у забезпеченні трудової дисципліни (ст. 9), у 
запровадженні досягнень науки, техніки, розвитку творчої ініціативи працівників (ст. 
10), у підготовці, підвищенні кваліфікації і підборі кадрів (ст. 13), а також деякі форми 
здійснення трудовими колективами їх повноважень, порядок проведення загальних 
зборів трудового колективу (ст. 20—21). 
Цей Закон чинний до ухвалення відповідного закону України. 
Генеральна Угода між Кабінетом Міністрів України, всеукраїнськими 
об’єднаннями організацій роботодавців і підприємців та всеукраїнськими профспілками і 
профоб’єднаннями на 2008—2009 роки.  
Угодою, зокрема, визначений порядок соціального діалогу з питань проведення 
державної соціально-економічної політики, узгодження проектів законів, конвенцій 
МОП, інших актів законодавства, які подаються на розгляд Верховної Ради України або 
затверджуються постановами уряду. 
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Д. Вирішення трудових спорів (конфліктів) 
Рекомендації МОП: 
— № 92 (1961 р.) щодо добровільного примирення та арбітражу; 
 
 — №130 (1967 р.) щодо розгляду скарг на підприємствах з метою їх вирішення; 
— №180 (1992 р.) «Про захист вимог працівників у разі неплатоспроможності 
роботодавця». 
Принципи Міжнародної організації праці щодо права на страйк. Коментар 
експертів з свободи асоціації та Департаменту норм МБП. 
Конституція України (ст. 44): «Ті, хто працює, мають право на страйк для захисту 
своїх економічних і соціальних інтересів. Порядок здійснення права на страйк 
установлюється законом з урахуванням необхідності забезпечення національної 
безпеки, охорони здоров’я, прав і свобод інших людей. 
Ніхто не може бути примушений до участі або неучасті у страйку. Заборона страйку 
можлива лише на підставі закону». 
Кодекс законів про працю України, гл. ХV «Індивідуальні трудові спори». 
Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» 
від 3 березня 1998 р. № 137/98-ВР. 
Закон визначає правові й організаційні засади вирішення колективних трудових 
спорів (конфліктів) і спрямований на здійснення взаємодії сторін соціально-трудових 
відносин у процесі врегулювання колективних трудових спорів (конфліктів), що 
виникли між ними, у тому числі на виробничому рівні. 
 
Кримінальний кодекс України від 5 квітня 2001 року № 241-111 
Стаття 174. Примушування до участі у страйку або перешкоджання участі у страйку 
Примушування до участі у страйку або перешкоджання участі у страйку шляхом 
насильства чи погрози застосування насильства або шляхом інших незаконних дій 
— карається штрафом до п’ятдесяти неоподатковуваних мінімумів доходів 
громадян або арештом на строк до шести місяців, або обмеженням волі на строк до 
трьох років.  
Закон України «Про колективні договори і угоди» від 1 липня 1993 р. №3356-ХII 
Стаття 11. Вирішення розбіжностей 
Для врегулювання розбіжностей під час ведення колективних переговорів сторони 
використовують примирні процедури. 
Якщо в ході переговорів сторони не дійшли згоди з незалежних від них причин, то 
складається протокол розбіжностей, до якого вносяться остаточно сформульовані 
пропозиції сторін про заходи, необхідні для усунення цих причин, а також про строки 
відновлення переговорів. 
Протягом трьох днів після складання протоколу розбіжностей сторони проводять 
консультації, формують із свого складу примирну комісію, а в разі недосягнення згоди 
— звертаються до посередника, обраного сторонами.  
Примирна комісія або посередник у термін до семи днів розглядає протокол 
розбіжностей і виносить рекомендації щодо суті спору. 
У разі недосягнення згоди між сторонами відносно внесення рекомендацій допускається 
організація та проведення страйків у порядку, що не суперечить законодавству України.  
Для підтримки своїх вимог під час проведення переговорів щодо розробки, 
укладення чи зміни колективного договору, угоди профспілки, інші вповноважені 
працівниками органи можуть проводити в установленому порядку збори, мітинги, 
пікетування, демонстрації. 
 
Закон України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» від 15 
вересня 1999 р. № 1045-XIV 710 
Стаття 27. Право профспілок, їх об’єднань на організацію страйків та 
проведення інших масових заходів 
Профспілки, їх об’єднання мають право на організацію та проведення страйків, 
зборів, мітингів, походів і демонстрацій на захист трудових і соціально-економічних 
прав та інтересів працівників відповідно до закону.  
Закон України «Про організації роботодавців» від 24 травня 2001 р. №2436-111 





Організації роботодавців та їх об’єднання створюються і діють з метою представництва 
та захисту законних інтересів роботодавців у економічний, соціально-трудовій та інших 
сферах, у тому числі в їх відносинах з іншими сторонами соціального партнерства. 
Основними завданнями організацій роботодавців та їх об’єднань є:  
…сприяння максимальному дотриманню інтересів роботодавців при вирішенні 
колективних трудових спорів (конфліктів); 
сприяння вирішенню колективних трудових спорів, запобігання страйкам як 
крайньому засобу вирішення цих конфліктів.  
Указ Президента України «Про утворення Національної служби посередництва і 
примирення» від 17 листопада 1998 р. № 1258/98, зі змінами, внесеними Указами 
Президента України від 13.12.2000 № 1393/2000; від 30.03.2006 № 272/2006. 
Указ Президента України «Питання Національної служби посередництва і 
примирення» від 30 грудня 2000 р. № 1393/2000. 
Постанова Пленуму Верховного суду України від 6 листопада 1992 р. №9 «Про 
порядок розгляду судами трудових спорів». 
Нормативні акти Національної служби посередництва і примирення за період 
1998—2008 рр. (понад 1400), які згідно з Законом України «Про державну регуляторну 
політику в сфері господарської діяльності» з 1 січня 2004 р. визнані такими, що 
здійснюють регуляторну діяльність. 
 
 
